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Übersetzung: Frank Nestmann/Bearbeitung: Ursel Sickendiek
Einleitung
In „The Sound of Music“, einem Film von 1965, der auf dem Broadway-Musical von
Rodgers und Hammerstein basiert, lehrt das Kindermädchen Maria – gespielt von
der unvergleichlichen Julie Andrews – ihre Schützlinge, die im realen Leben später
die berühmten Trapp-Family-Singers werden sollten, die Grundlagen der Tonlehre,
das Do Re Mi: „Lasst uns ganz am Anfang beginnen“, trällert Maria vor dem Hinter-
grund eines idyllischen Salzburger Bergpanoramas, „einem sehr guten Ort, um an-
zufangen.“
Ein guter Anfang für die Frage, wie wir Laufbahnberatung in multikulturellen Ge-
sellschaften anbieten können, ist sicher die Auseinandersetzung mit der Bedeutung
des Begriffs „Kultur“. Und in der Beschäftigung mit „Kultur” behandelt dieses Kapi-
tel zwangsläufig die Art und Weise, wie die Frage „Wer bin ich?“ untrennbar mit der
Kultur verbunden ist, in die wir hineingeboren werden. Es ist allerdings ein langer
Weg, bis wir die Beziehung zwischen beiden, dem Ich und der Kultur, wirklich be-
griffen haben – das „Ich“ ist hier der Name, mit dem ich mich selbst bezeichne. Das
Musical-Lied erinnert uns dabei unbeabsichtigt an die „Identität in der reflexiven
Moderne“.
Sich selbst in Beziehung zu der Kultur zu verstehen, in die man eingebettet ist, ist
aber nur ein Teil des Weges. Ebenso notwendig ist es für Laufbahnberater und -bera-
terinnen, sich in Beziehung „zum Anderen“ zu begreifen. So bietet dieser Beitrag
eine Reihe von Überlegungen zur Beziehung zwischen „Identität“ und „Andersheit“
an. Diese zwei magnetischen Pole fordern uns heraus, in komplexer Weise darüber
1 Titel im Original: Career Guidance in Multicultural Societies: Identity, Alterity, Epiphanies and Pitfalls.
Anmerkung des Übersetzers: „Epiphanie“ bedeute auf der ersten Begriffsebene die Erscheinung des Herrn, Erleuch-
tung, Offenbarung oder ein In-Erscheinung-Treten. Im übertragenen – bisweilen auch prosaischeren – Sinn bedeutet
er aber auch Erkenntnis oder Aha-Erlebnis. Sultanas Verwendung des Begriffes oszilliert zwischen den Ebenen.
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nachzudenken, wie wir uns in Kontexten von Verschiedenheit/Diversity bewegen
und wie wir darin handeln, während wir doch immer nach einem Leben in Harmo-
nie streben. Hierbei beschreibt der Begriff „Epiphanie“ das Wundern und Staunen,
das die Anerkennung des „Anderen“ begleitet (als Selbstzweck, nicht als Mittel zum
Zweck), angesichts dessen wir „erschaudern“ in unserer Reaktion auf die transzen-
dente Aufforderung, ihn zu würdigen, und zwar so zu würdigen, wie er ist (Levinas
1989). Diese Aufforderung bedeutet in unserem Fall, über das „Tolerieren“ von Ver-
schiedenheit hinauszugehen und stattdessen zu einem „Akzeptanzpluralismus“
(Dobbernack/Modood 2011) zu gelangen, wobei das Entwickeln von Gleichheit, Res-
pekt und Anerkennung uns stärker und tiefergehend fordert (Taylor 1992).
Das Eingehen auf eine solche Aufforderung ist allerdings mit Schwierigkeiten und
Fallstricken verbunden, die auch Laufbahnberater/innen, die bester Absicht sind,
sehr sorgfältig im Auge behalten müssen. Dieser Beitrag wird deshalb mit einer
Lehre schließen, die ich aus meiner eigenen internationalen Erfahrung als Forscher,
politischer Analyst und Lehrender gezogen habe. Ich wähle dafür fünf solcher Fall-
stricke, die wir im Blick haben müssen, wenn wir uns um kulturell sensible Lauf-
bahnberatungsangebote bemühen. Bevor alle diese Aspekte erörtert werden, ist es
allerdings wichtig zu klären, was wir mit „Kultur“ eigentlich meinen.
Kultur: Ich, mein Selbst und der oder die „Andere”
Kultur ist ein sehr umstrittener Begriff und wird als eine „der zwei oder drei kompli-
ziertesten Begrifflichkeiten der (hier: englischen; F. N.) Sprache betrachtet“ (Wil-
liams 1983, S. 87) und als „eines der komplexesten Konzepte aktueller akademischer
Diskurse“ (Beldo 2010, S. 144). Anthropologen und Soziologen, die sich intensiv mit
der Konstruktion von Sichtweisen und dem Verständnis davon beschäftigen, wie
Menschen ihr Leben in Gruppen führen, definieren Kultur sehr allgemein als die ge-
samte Lebensform eines Volkes, als soziales Erbe, das sich über die Zeit herausbildet
und das die soziale Gruppe an ihre individuellen Mitglieder in vielfältiger Art und
Weise weitergibt. Sprache, Geschichten, Mythen, Sprichwörter, Institutionen, Ritu-
ale, Traditionen, Werkzeuge, Kleidung etc. – einzeln und alle zusammen genommen
sind sie wie ein „Lagerhaus“ zusammengetragener Bildung, das den neu Hinzu-
kommenden zeigt, wie die jeweilige Gruppe denkt, fühlt, glaubt und handelt (Jenks
1993). In vielerlei Hinsicht ist Kultur daher ein Kondensat der Geschichte. Gruppen
entwickeln ganze Sets von Orientierungen und Strategien dafür, wie sie mit wieder-
kehrenden Problemen und Herausforderungen umgehen, ob diese nun aus inneren
oder äußeren Bedingungen der unmittelbaren Umwelt resultieren. Solche Erfahrun-
gen und Orientierungen – abgelagert in kollektiver Erinnerung und im kollektiven
Gedächtnis der Gruppe und in Institutionen und Ritualen, die sich über die Zeit eta-
bliert haben – bieten eine Landkarte für Verhalten. Sie filtern zudem, welche neuen
Erfahrungen verarbeitet und aufgegriffen werden. Einem der renommiertesten
Anthropologen unserer Zeit zufolge ist „Kultur“ das Forum, auf dem die Gesell-
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schaft Bedeutungen und Sinn aushandelt und wo Menschen in „Netzwerke von Be-
deutungen“ eingeflochten sind, die sie selbst gesponnen haben (Geertz 1973). Oder,
wie Charles Taylor, heute ein führender Philosoph des Interkulturalismus, meint,
„der Mensch ist ein sich selbst interpretierendes Tier“, „er ist immer ein Stück durch
Selbstinterpretationen konstruiert“ (1985, S. 72).
Als Individuum sozusagen „hineingeworfen“ in dieses von meinen Vorfahren ge-
sponnene Bedeutungsgespinst bin ich sowohl Erbe als auch Mitschöpfer des akku-
mulierten Wissens (und auch der Vorurteile, so könnte man ergänzen) meiner
Gemeinschaft. „Kultur“ wirkt so als eine komplexe Matrix, die ein umfassendes Re-
pertoire an Verhaltensweisen und Reaktionen bereithält, in das ich als ein Mitglied
der Gruppe eingeführt, „hineingesogen“ und sozialisiert werde. In der Tat sind viele
unserer Verhaltens- und Reaktionsmuster uns so unmittelbar vertraut, dass sie oft
fast instinktiv und ohne bewusste Überlegung erfolgen. Meist ziehe ich gar nicht in
Betracht, dass auch andere Reaktionen möglich wären.
Unsere Sozialisation vermittelt uns, was Sue (2004) als einen unsichtbaren Schleier
bezeichnet – er ist kaum zu erkennen, aber wir sehen alles durch diesen kulturellen
Filter. Aus evolutionärer Perspektive kann dieses völlige Eintauchen in eine Kultur
sowohl vorteilhaft als auch nachteilig sein. In stabilen Zeiten und vor allem, wenn
eine Gemeinschaft von anderen isoliert ist, fördert kultureller Konservativismus die
Gruppenzusammengehörigkeit – dank des allumfassenden sinnproduzierenden
Kontextes, der auch dazu dient, langdauernde soziale Beziehungen ebenso wie Macht-
hierarchien zu schaffen und zu reproduzieren. Völliges Eintauchen in eine Kultur, so
es denn überhaupt möglich ist, kann allerdings auch dysfunktional sein, wenn es die
Möglichkeiten erstickt, neue Reaktionsweisen auf bisher unbekannte Herausforde-
rungen zu entwickeln. Das gleiche gilt, wenn unterschiedliche Handlungsweisen an-
derer sinnproduzierender Gruppen zwangsläufig als Bedrohung oder sogar als
„Kriegserklärung“ betrachtet werden. Das führt dann zu dem, was Huntington
(1992) als einen „Zusammenstoß der Kulturen“ bezeichnet.
Im Gegensatz zu einer Geisteshaltung, die Unterschiede und Verschiedenheit als
Bedrohung ansieht, begreift eine andere Haltung „die Anderen“ mit ihren Hand-
lungsweisen als wichtige und komplementäre Variante menschlichen „In-der-Welt-
Seins“ und menschlichen Reagierens. Parekh (2000, S. 167), eine Schlüsselfigur
multikultureller Politik in Großbritannien, formuliert eine solche Position mit gro-
ßer Klarheit und Überzeugung, wenn er argumentiert: „Jede Kultur hat eine be-
schränkte Bandbreite (von menschlichen Kapazitäten und Werten) und vernachläs-
sigt, marginalisiert und unterdrückt andere. Wie reich sie auch sein mag – keine
Kultur beinhaltet allein alles Wertvolle im menschlichen Leben, und keine entwi-
ckelt die gesamte Breite menschlicher Möglichkeiten. Verschiedene Kulturen korri-
gieren und ergänzen sich somit, erweitern gegenseitig ihren Horizont und führen
einander zu neuen Formen menschlicher Erfüllung. Der Wert anderer Kulturen ist
unabhängig davon, ob sie Optionen für uns selbst darstellen. (…) Von uns nicht assi-
milierbares Anderssein fordert uns intellektuell und moralisch heraus, erweitert un-
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sere Vorstellungskraft und zwingt uns, die Grenzen unserer Denkkategorien zu er-
kennen.“
Wie wir Beziehungen zu „Anderen“ eingehen, ist darum stark davon abhängig, wie
wir und was wir von „Kultur“ allgemein und von unserer Kultur im Besonderen den-
ken, und davon, ob wir Diversität als Bedrohung oder als Bereicherung empfinden.
Das Beispiel unserer Muttersprache ist sehr hilfreich dafür, unser Verständnis von
„Identität“ und „Andersheit“ sowie der Beziehung zwischen beiden zu vertiefen. Als
menschliche Wesen erlernen wir eine Sprache, die schon über Jahrhunderte oder
gar Jahrtausende von vorangegangenen sozialen Gemeinschaften geprägt wurde.
Diese sprachliche Vorlage bestimmt ganz erheblich die Art und Weise, wie wir die
Welt um uns herum erfahren und wie wir uns auf sie beziehen. Dies ist freilich kein
totaler Determinismus: Kultur wirkt nicht nur auf und durch uns. Wir selbst wirken
ebenso auf und durch unsere Kultur, da wir (manche von uns allerdings mehr als
andere) „immer“ die Möglichkeit haben, auch anders zu handeln (Giddens 1984).
Mit dem Älterwerden werden wir zunehmend selbstreflexiver in Bezug auf die Art
und Weise, wie unsere Sprache uns bestimmt und lenkt, und wir entdecken auch
neue Formen, sie zu gebrauchen. Hierzu finden wir Anregungen in verschiedenen
sprachlichen Quellen, etwa in meisterhaften Erzählungen, die wir aus der Überliefe-
rung kennen. Solche Inspirationen erlauben uns auch, mit Sprachregeln zu spielen
und sie zu brechen, um neue, vorher unbekannte Ausdrucksformen zu schaffen,
während wir die grundlegenden Werkzeuge des „ererbten“ Wortschatzes wie Gram-
matik und Syntax gebrauchen. Das hilft uns zudem, die Welt immer neu und zeitge-
mäß zu erhalten. Es ist also kein Wunder, dass der reaktionäre Plato, wie es heißt,
gerade die Poeten, also Sprachspieler, aus seiner Republik verbannte.
Aber wir können sogar noch einen Schritt weitergehen: Wenn wir Sprachen anderer
kultureller Gemeinschaften lernen, inspirieren deren Weltsichten und literarische
Werke uns, die Welt in einem anderen Licht zu sehen, gebrochen durch eine Linse
von „tausend strahlenden Sonnen“, wie es das wunderbare Gedicht „Kabul“ des per-
sischen Dichters Saib-e-Trabizi aus dem 17. Jahrhundert beschwört (Hosseini 2007).
Eine fremde Sprache zu lernen macht uns unsere eigenen Denkkategorien bewusst,
denn – wie der frühe Wittgenstein vermerkt – die Grenzen unserer Sprache sind die
Grenzen unserer Welt.
„Epiphanien“: Aha-Erlebnisse und „Erleuchtungs“-
Erfahrungen
Die Vorstellung, wie verschiedene Kulturen gegenseitig vom gesammelten Wissen
der jeweils anderen lernen, wie sie dieses würdigen und anerkennen können und
wie unterschiedlich und erstaunlich kreativ verschiedene Gemeinschaften auf doch
sehr ähnliche Herausforderungen über Zeit und Raum hinweg reagieren, ist äußerst
reizvoll. Eine solche Perspektive ist sicherlich ein Fortschritt gegenüber der entsetzli-
chen, aber historisch häufigeren Haltung gegenüber kultureller Verschiedenheit: der
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Perspektive von Eroberung, Kolonialisierung und Assimilation. Ich gehe davon aus,
dass wir als Angehörige einer noch jungen Profession multikultureller Kritik an der
Mainstream-Laufbahnberatung positiv gegenüberstehen. Und wir alle dürften schon
einmal die überraschende Erfahrung gemacht haben, dass das, was in unserem All-
tagsleben üblich und vertraut ist, anderen seltsam oder sogar bedrohlich vorkom-
men kann. Dieses Aha-Erlebnis2 kann sich auf unterschiedliche Art und Weise erge-
ben haben: vielleicht bei einer Weltreise, beim Lernen einer anderen Sprache oder
beim Eingehen einer engen Freundschaft mit jemandem aus einer sich sehr von un-
serer eigenen unterscheidenden sozialen Gruppe.
Die damit verbundene individuelle oder gesellschaftliche Reflexivität (Giddens 1991)
macht es uns schlicht unmöglich, naiv oder „vortheoretisch“ zu leben. Sie wird von
den Bedingungen der Moderne angestoßen, in der die Menschheit eine neue Sensi-
bilität in Bezug auf die Welt, in der wir leben, entwickelt hat. Die Medien, die Kom-
munikationstechnologien, die internationalen Massenbewegungen – sie haben die
Welt in ein wahres „globales Dorf“ verwandelt, das wir mit interpretativem Staunen
anschauen. In diesem Zusammenhang wird es fast unvermeidlich, „von außen“ auf
uns selbst zu blicken, so als würden wir unser Verhalten mit dem Verhalten anderer
Kulturen (und anderer Spezies) vergleichen, die wir an uns vorüberparadieren sehen
– und dabei die erschreckende, aber auch heilsame Erfahrung machen, dass wir es
sind, die für viele andere „eigenartig“, „sonderbar“ oder gar „bizarr“ sind.
Solche Erfahrungen und eine solche Selbstreflexivität oder „metakognitive Bewusst-
heit“ sind nach Byars-Winston und Fouad (2006) unabdingbar für jeden Laufbahn-
berater und jede Laufbahnberaterin, die in multikulturellen Settings arbeiten wollen.
Multikulturelle Erfahrungen und Reflexivität werden unsere vermeintlich sicheren
Annahmen, Werte und Glaubenssätze in Frage stellen. Sie werden unsere existen-
ziellen Grundannahmen auf eine Art erschüttern, die möglicherweise vieles durchei-
nanderwirft und uns stark irritiert, genauso wie wir sie auch als anregend und
befriedigend wahrnehmen können. Multikulturelle Erfahrungen können uns das
üblicherweise „Seltsame“ und „Fremde“ (im Wahrnehmen der Besonderheiten an-
derer Kulturen) nahebringen und vielleicht auch das „Vertraute“ (im Wahrnehmen
des Universellen von Kulturen) seltsam und fremd erscheinen lassen. Sie können
uns helfen, Gewohntes als außergewöhnlich zu erfahren und anderes zu relativie-
ren, von dem wir absolut überzeugt waren, und uns zwingen, uns unseren unge-
prüften Annahmen und Vorurteilen zu stellen. Wenn „Verschiedenheit“ näher an
uns heranrückt und das zuvor vielleicht im Fernsehen oder Internet als exotisch und
faszinierend Vermittelte direkt in unserer Nachbarschaft auftaucht, fordert uns das
intensiver, persönlicher und in beunruhigender Weise heraus.
Multikulturelle Gesellschaften verlangen von ihren Mitgliedern in gewisser Weise
ein ernsthaftes und ehrliches Bemühen um Kontakt mit anderen und somit das
Überschreiten kultureller Grenzen. Anzunehmen, dass diese Grenzüberschreitun-
2 Im Original: „Epiphanie.“
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gen sich für unterprivilegierte Gruppen genauso darstellen wie für diejenigen, die
mit Macht ausgestattet sind oder dass wir alle „den gleichen Zoll an der Grenze“ be-
zahlen müssten, ist viel zu einfach. Der Critical Race Theory zufolge werden weiße,
kulturell dominante Menschen in westlichen Ländern in eine Welt hineingeboren,
die „die ihre“ ist, wo ihre Deutungen, Werte, Prioritäten, Sprachstile, ihr Habitus
und ihr gesamtes Dasein so vorrangig und dominant, so sehr Teil der Hegemonie
sind, dass sie (wir) all dies schlicht für gegeben halten und sie (wir) unreflektiert da-
von ausgehen, all das sei „das Leben“ und die Welt „schlechthin“ (Delgado 1995).
Das trifft noch mehr für die herrschenden Eliten innerhalb der weißen Bevölkerung
zu, für Gruppen, die über ihre soziale Klasse und ihr soziales Geschlecht sowie ih-
ren weitgehenden Zugriff auf ökonomisches, kulturelles und soziales Kapital zu er-
kennen sind.
Das „Weiß-Sein“ an sich ist daher ein Besitz, der bestimmte Rechte und Privilegien,
Vorteile und das Entgegenkommen anderer mit sich bringt, die allesamt so eng in
die Textur des Alltagslebens eingewoben sind, dass sie praktisch unsichtbar und ein
Teil des unsichtbaren Schleiers werden, wie oben bereits angesprochen. Unsichtbar
sind diese Privilegien allerdings nur solange, bis man sich politisiert und versteht,
wie eben jene Institutionen, die für sich beanspruchen, neutral und zum Wohle aller
BürgerInnen da zu sein – eingeschlossen Justiz, Schulen, Hospitäler etc. –, faktisch
mit „Weiß-Sein“ gesättigt sind. Ihre typische Logik, ihre Sprache, ihre Dokumenta-
tionsweisen und Handlungspraxen sind häufig implizit von „Weiß-Sein“ durchdrun-
gen, auch wenn dies explizit anders vermittelt wird. Die Praktiken dieser Institutio-
nen passen wie ein gut geschnittenes Kleidungsstück für einige, die sich des Tragens
nicht einmal bewusst sind, während sie sich für andere wie ein Büßerhemd anfüh-
len, das juckt, kratzt und mit dem sie dauerhaft Aufmerksamkeit auf sich ziehen. In
einem einzigartigen Bericht, wie sich eine aus Afrika stammende Immigrantin in ei-
nem westlichen Land am Ende eines Laufbahnberatungstermins bei einer öffentli-
chen Beschäftigungsagentur fühlen mag, erläutert Batumubwira (2005), wie sich
viele Einzelaspekte der Beratung als irritierend und frustrierend erwiesen: von der
Vorstellung, dass ein Problem überhaupt in einem formalen Bürosetting diskutiert
werden kann – innerhalb der Grenzen einer festgesetzten Zeit und ohne Anwesen-
heit des Ehemanns – bis hin zum Erstellen eines persönlichen Langzeit-Handlungs-
plans ohne Konsultation von Stammes- oder göttlichen Geboten. Unnötig zu erwäh-
nen, dass die von Batumubwira beschriebene Beraterin so professionell und
wohlmeinend war wie üblich. Trotzdem lief ihr Versuch, Diversität zu berücksichti-
gen, in die falsche Richtung, weil er von einem dichotomen und reduktionistischen
Blick auf Kultur und Afrikaner(in)-Sein oder Europäer(in)-Sein geprägt war, und un-
terlegt von einem sehr engen und stereotypen Identitätsverständnis.
Dass die Privilegierten ein multikulturelles Bewusstsein entwickeln müssen, ist eine
zentrale Herausforderung, und sie verlangt konzeptionelle wie persönliche Verände-
rungen und veränderte Verhältnisse „epiphanischen“ Ausmaßes (d. h. sie werden
zum Wendepunkt bisheriger Sichtweisen, zu völlig neuen Wahrnehmungen und Er-
fahrungen; F. N.). Letztlich kann man sogar zu dem Schluss kommen, dass multi-
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kulturelle Beratung „dann besser gelingen kann, wenn sie durch einen professionel-
len Helfer/eine professionelle Helferin der gleichen Ethnie, des gleichen kulturellen
Hintergrunds oder aus dem gleichen Herkunftsland wie der Klient“ praktiziert wird
(Batumubwira 2005, S. 51). Dies mag nicht immer angemessen sein – Flüchtlinge
zum Beispiel können sich bedroht fühlen, wenn sie auf einen Berater oder eine Be-
raterin treffen, die der herrschenden Klasse des Landes entstammen, aus dem sie
fliehen mussten. Diejenigen jedoch, die Berufsberatung für vielfältige Gruppen und
Minoritäten anbieten, brauchen eine gesteigerte Aufmerksamkeit dafür, dass und
wie ihre in der Regel privilegierte Stellung ihre Gedanken- und Gefühlswelt wie
auch ihr Handeln durchsetzt.
Die ersten Erfahrungen in der Welt der Mehrheitsbevölkerung sind für marginali-
sierte und stigmatisierte Bevölkerungsgruppen oft äußerst stressreich. Die eigene
„Welt“ wird dauerhaft in Frage gestellt, ist im Gerede, wird stereotypisiert oder ist po-
litischem Druck ausgesetzt – so, als müssten Angehörige von Minderheiten auf
Schritt und Tritt die eigene Existenz und ihre Verschiedenheit legitimieren. Ihre Be-
mühungen, „Grenzen zu überschreiten“ und sich der Mehrheitskultur anzunähern,
sind überhaupt nicht zu vergleichen mit den Bemühungen derer, die von der ande-
ren Seite her kommen: Es sind die Linkshänder, die gezwungen werden, sich anzu-
passen und in eine Welt zu integrieren, die von Rechtshändern für Rechtshänder ge-
macht wurde. Sie werden zunächst verwirrt sein, wieso es so schwierig ist, eine Tür
oder eine Dose zu öffnen, während andere das so leicht, elegant und ohne darüber
nachzudenken fertigbringen. Der erste Gedanke könnte sehr wahrscheinlich sein,
sich selbst die Schuld und die Verantwortung dafür zuzuschreiben, so ungelenk, un-
koordiniert oder gar begriffsstutzig zu sein. Frauen – selbstverständlich keine zah-
lenmäßige Minderheit, aber in vielen Gesellschaften genauso behandelt – könnten
sich den Kopf darüber zerbrechen, wieso ihre Lebensübergänge überhaupt nicht den
Schablonen entsprechen, die in klassischen Psychologiebüchern vorgegeben wer-
den. Möglicherweise haben sie lange mit Gefühlen der eigenen Unangemessenheit,
Schuld oder mit schlechtem Gewissen zu kämpfen – bis sie schließlich realisieren,
dass das, was sie als „persönliche“ Probleme, Defizite oder eigenes Versagen erle-
ben, in Wahrheit sozial verursacht ist. Das Erkennen der Linkshänder, dass das De-
sign der Welt von Rechtshändern und nur für Rechtshänder entworfen wurde oder
die Erkenntnis von Frauen, dass psychologische Theorien von Männern mit dem
männlichen Leben als unsichtbarem Maßstab (Macherey 1978), als unausgesproche-
ner, aber allgegenwärtiger Bezugsgröße (Bisseret 1979), entwickelt wurden, kann äu-
ßerst befreiend wirken. Diese Einsicht kann das Gefühl der Selbstwirksamkeit stei-
gern, und notwendige Veränderungsziele liegen plötzlich nicht mehr „in“ ihm oder
ihr selbst, sondern „außen“.
Eine solche „Bewusstwerdung“ (Freire 1970) ist allerdings nur der erste Schritt:
Machtlose Gruppen müssen Wege finden, ihre Gefühle von Wut, ihre Frustration
und auch ihre Traurigkeit in Aktionen umzusetzen, die die Welt, in der sie leben,
fairer, gleicher und sozial gerechter machen. Politisierte, multikulturelle „Weiße“
können zu diesem Kampf beitragen – ohne allerdings davon ausgehen zu können,
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dass sie sich (wir uns) wirklich je vorstellen können, was es heißt, einer Minorität,
einer unterprivilegierten, machtlosen Gruppe (Tuwihai Smith 1999) anzugehören
und abhängig von herrschenden Strukturen zu sein, die ganze Gruppen unsichtbar
oder sprachlos machen. Sie (wir) können nicht völlig nachvollziehen, was es bedeu-
tet, Ziel täglicher „Mikroaggressionen“ zu sein, dieser geist- und herzlosen alltägli-
chen Auseinandersetzungen, dieser kleinen (oder auch weniger kleinen) Akte von
Rassismus (und auch Sexismus, Klassendiskriminierung oder Homophobie), die er-
niedrigend wirken. Für diese Minderheiten, vor allem für die wirklich heimgesuch-
ten, andauernd drangsalierten, auf die mit Fingern gezeigt wird, weil sie rückstän-
dige Fremdlinge sind, weil sie nicht „hineinpassen“ oder des Terrorismus verdächtig
sind etc. (Modood 2015, S. 487), erscheinen die großen Versprechen der westlichen
Demokratien nur wie „kleine Staubkörnchen im Wind“.
Diese und ähnliche erkenntnisreiche Einsichten sind nach und nach auch in der
Laufbahnberatung aufgegriffen worden, wo versucht wird, anderen Disziplinen und
Unterdisziplinen zu folgen, die ihren Monokulturalismus – fest verwurzelt in westli-
chen Erkenntnistheorien, Seinsvorstellungen und Praxen – zu reflektieren begin-
nen. Wir verfügen heute über eine wachsende Zahl von Studien, die die Laufbahnbe-
ratung kritisieren und deren Anspruch auf universell gültige Einsichten und
Lehrsätze in Frage stellen. Wie Watson (2006, S. 49) argumentiert, müssen Theorie
und Praxis „dekonstruiert“ werden „um sie dann in den Wirklichkeiten der Klienten,
mit denen wir arbeiten, zu rekonstruieren.“ Einer Reihe von Autoren/innen zufolge
(Fouad und Bingham 1995; Ponterotto et al. 1995; Federschmidt, Temme und Weiss
2004; Arthur und Collins 2005; Launikari und Puukari 2005; Sultana und Watts
2008; Byars-Winston und Fouad 2006; Dwairy 2006; Evans 2008; Arulmani 2011;
Leong und Pearce 2011; Sultana 2014) sehen sich Schlüsselkonzepte und Main-
stream-Praxis von Minoritäts- und indigenen Gruppen herausgefordert, ebenso wie
von denjenigen, die im Feld der Laufbahnberatung ein anspruchsvolleres Verständ-
nis von Kultur, auch bezogen auf materielle und soziale Lebensbedingungen unter-
privilegierter Gruppen, für notwendig halten.
Beispiele solcher Schlüsselkonzepte beinhalten grundlegende Begriffe wie „Lauf-
bahn und Karriere“ (Begriffe, die Arulmani in Bezug auf indigene indische Gruppen
ablehnt gegenüber dem, was er als „Existenzplanung“ bezeichnet), „Wahl“ (im Ge-
gensatz zu „Notwendigkeit“, „Überleben“ oder „Schicksal“), die zentrale Bedeutung
von Arbeit, die Vorstellung einer „inneren“ Kontrollüberzeugung oder selbstbe-
stimmter Autonomie in der Berufswahl, die nicht ausgesprochene Erwartung einer
verzögerten, erst späteren Gratifikation angesichts einer längerfristigen Laufbahn-
planung, die Übernahme von alleiniger Verantwortung für Entscheidungsfolgen im
Leben und die Trennung von materiellen und spirituellen „Seinsvorstellungen“. Bei-
spiele für die Mainstream-Praxis beinhalten das individuelle Laufbahninterview, das
Vorherrschen diskursiver Strategien als Wege der Problemlösung, das Wahren pro-
fessioneller Distanz (in manchen Konzepten reguliert über eine Geldbeziehung),
eine Überbetonung von Persönlichkeitsvariablen wie Interessen und Fähigkeiten des
Einzelnen auf Kosten von Umwelt- und Kontextvariablen und das Formulieren von
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Lösungen als individuelle statt kollektiver Aktivitäten (häufig ohne Bezug zu den spi-
rituellen Dimensionen des Lebens (Lips-Wiersma 2002) oder zu Frömmigkeit als
Quelle persönlicher Erfüllung bei der Arbeit (Ravari et al. 2009).
Manchmal wird versucht, kulturell unterschiedliche Konzepte und Praxen im Feld
der Laufbahnberatung zu verstehen, indem man sich auf Hofstedes (2001) Arbeiten
bezieht und Verschiedenheiten unter die großen Schirmbegriffe „kollektivistischer“
versus „individualistischer“ Weltsichten fasst (u. a. Hughes und Thomas 2005). Das
ist insofern hilfreich, als damit so zentrale Konzepte wie zum Beispiel eine „Lauf-
bahn-Reife“ kritisiert werden, auch wenn die strikt binäre Gegenüberstellung beider
Weltsichten ebenso hinterfragt werden muss (Dwairy 2006). Andere Autor/innen
wurden von Foucaults Darstellungen der „Technologien des Selbst“ (Foucault 1994)
inspiriert, wenn sie nachweisen, dass die sogenannten Hilfeprofessionen nicht un-
schuldig sind an ihren Wirkungen auf manche Gruppen; dass sie vielmehr, wie ge-
schehen, in der Ermutigung der Individuen, sich selbst in und durch Machtsysteme
zu konstituieren, ihre eigene Unterwerfung betreiben (Stead/Bakker 2010).
Mancher Leser und manche Leserin werden sich auf der Suche nach mehr Gerech-
tigkeit, nach sensibler und kulturell angemessener Praxis, mit solch kritischer Lite-
ratur auseinandergesetzt haben, wenn sie Laufbahnberatung in Kontexten von Di-
versität anbieten. Im Folgenden werde ich einige der Fallstricke herausarbeiten, die
wir in diesem Bestreben gewärtigen müssen. Ich knüpfe dabei an Überlegungen
und Einsichten an, die ich im Laufe meiner internationalen Arbeit in diesem Feld
entwickelt habe. Vorsorglich möchte ich sie eher als eine Reihe von Reflexionen
denn als Lösungen vorstellen, sind sie doch letztendlich widerspenstige oder gar un-
lösbare Herausforderungen, die gewissenhaft zu prüfen und innerhalb verschiede-
ner Gruppen der Beratungspraxis zu debattieren sind.
Fallstricke
Fallstrick 1: Beginnender Rassismus/Monokulturalismus
Der erste Fallstrick, den ich hervorheben möchte, besteht in der Angst, die Tatsache
anzuerkennen, dass Verschiedenheit und Diversität uns von Zeit zu Zeit auch beun-
ruhigen und verstören. Vor allem in Hilfeberufen ist es oft ein Tabu, offen zuzuge-
ben, dass man Ansätze rassistischer Gefühle verspürt, dass man gelegentlich von
der kulturellen Differenz anderer in unserer Mitte überwältigt wird. Wir fühlen uns
schuldig, wenn wir uns bei Gedanken ertappen wie „Wenn sie in unserer Gemein-
schaft bleiben wollen, dann sollten sie auch akzeptieren, so zu sein und so zu leben
wie wir“ oder „Wenn ich ImmigrantInnen und Flüchtlingen helfe, Jobs zu finden,
diskriminiere ich meine eigenen Leute“. Vielleicht erwischen wir uns auch dabei, be-
reit und willig zu sein, Verschiedenheit zwar zu tolerieren – aber nur solange die
herrschende Kultur respektiert wird und Minoritätskulturen sich im Privatbereich
ausdrücken, statt in der Öffentlichkeit ihre Vorlieben und Meinungen zu äußern.
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Solche Gedanken tun wir zumeist nicht offen kund oder teilen sie im besten Falle
mit engen FreundInnen, befürchten wir doch, konservativ oder gar reaktionär zu er-
scheinen. Das ist nicht verwunderlich, werden doch solche Ansichten öffentlich
meist von populistischen nationalistischen Parteien und den extremen Rechten ver-
treten. Aus rein soziologischer und anthropologischer Sicht scheint es mir allerdings
recht „normal“, dass Gruppen sich beunruhigt und herausgefordert fühlen, wenn
sie sich mit Diversität konfrontiert sehen – ungeachtet dessen, dass sie ja zwangsläu-
fig selbst in sich „verschieden“ sind. Schließlich ist die Menschheitsgeschichte stark
geprägt durch das Bauen von Mauern um ihre Städte und Siedlungen, ein Trend, der
im Niederreißen der „Ikone“ Berliner Mauer gestoppt schien, nur um in eine bis da-
hin ungeahnte Flut von Mauer- und Zaunbauten zu münden (Rice-Oxely 2013; Bau-
man 2016) – in den USA, in Griechenland, Ungarn und Israel, um nur einige zu
nennen. Daran ändern auch die Lehren aus der Geschichte nichts, dass Mauern kei-
neswegs die Bemühungen stoppen, um sie herumzugehen, über sie zu steigen, un-
ter ihnen hindurchzukriechen oder sie einzureißen (Eveleigh 2016).
Die Gefahr ist, dass wir, statt uns diesen „instinktiven“ Ängsten zu stellen (die, das
muss gesagt werden, durch eine wachsende Welle von Anti-Multikulturalismus in
Westeuropa genährt werden), sie unterdrücken, sei es mit Rücksicht auf die Werte,
die wir glauben vertreten zu müssen, sei es – schlimmer noch – aufgrund politischer
Korrektheit. Ich glaube, wir müssen in unseren professionellen Zirkeln den Mut ha-
ben, unsere Ängste zu äußern und dadurch eine Konfrontation mit den besten Ar-
gumenten für Diversität ermöglichen. Es gibt genug Wissen, um sicherzustellen,
dass wir diese Ängste mit Zuversicht angehen können, und ausgerüstet mit solch
machtvollem Wissen erhalten wir uns unsere Motivation und unsere Fähigkeiten, zu
multikulturellen Werten zu stehen. Diese werden nicht nur gestärkt, sondern zeigen
sich dann auch effektiver in und mit unserer Praxis.
Den Versuchungen eines nostalgischen Nationalismus – angetrieben vom letztlich
dem Untergang geweihten Projekt einer imaginierten mythischen nationalen Identi-
tät, die von der Ankunft einer „Horde Fremder vor unserer Tür“ bedroht scheint –
muss nachdrücklich und eindeutig widersprochen werden dadurch, dass wir ein
„kollektives Wir“ suchen und uns dazu bekennen, die „Anderen“ in der Öffentlich-
keit willkommen zu heißen. Dies bringt es mit sich, dass auch wir uns gemeinsam
auf unsere Zugehörigkeit zu einer erneuerten sozialen Gemeinschaft zurückbesin-
nen, welche die neue Diversität widerspiegelt. Modood (2015, S. 482) formuliert es
so: „Gemeinsame Staatsbürgerschaft hat die Erneuerung nationaler Identität zum
Inhalt, nicht ihre Auflösung oder Ablehnung.“ Das ist qualitativ etwas anderes als
die traditionelle Assimilationsidee des sogenannten „Schmelztiegels“, in dem jeder
„zum Weiß-Sein schmilzt“. Dieses Modell kannte nur die Einbahnstraße: „Hier ist
eine Gesellschaft, Menschen kommen hinzu und sie versuchen so zu werden wie
das, was schon da ist.“ Das multikulturelle Integrationskonzept ist keine Einbahn-
straße, sondern interaktiv. Es geht darum, Menschen im Geben und Nehmen zu-
sammenzubringen, um wechselseitige Veränderungen und um das Schaffen von et-
was Neuem, einer „inklusiven“ Identität anstelle einer Identität, die sagt: „Gut, ihr
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seid hier, aber ihr seid nicht (eine/einer von uns), bis ihr ausreichend genau wie wir
geworden seid“ (Modood 2005, S. 67).
Fallstrick 2: Die Romantisierung von Kultur
Ein weiterer Fallstrick, mit dem sich multikulturell tätige Laufbahnberater/innen
auseinandersetzen sollten, ist die „romantische Verklärung“ von Kultur. Dabei verab-
säumen wir es – möglicherweise wiederum aus Furcht, als RassistIn zu gelten –, re-
pressive und ungerechte Praktiken anderer Kulturen wahrzunehmen und sie zu gei-
ßeln. Unnötig darauf hinzuweisen, dass dieses Thema ein kompliziertes ist, weil
unsere als selbstverständlich erachteten Vorstellungen von „repressiv“ und „unge-
recht“ sich stark von dem unterscheiden mögen, was andere dafür halten. Deshalb
begeistern sich einige Exponenten bestimmter Multikulturalismus-Richtungen stär-
ker für einen normativen Relativismus als andere. Mahmoods (2005) anthropologi-
sche Darstellung der Art und Weise, wie fromme Muslima in Kairo eine emanzipa-
torische Lesart ihres Lebens formulieren – in deutlichem Kontrast zu westlich-
liberalen feministischen Auffassungen – ist aufschlussreich und wichtig. Wie ich an
anderer Stelle ausführe (Sultana 2014), ist diese Lesart ein heilsames Korrektiv und
bietet Laufbahnberatungspraktiker/innen viel Stoff zum Nachdenken. Wie dem auch
sei: Alle menschlichen Kulturen haben ihre dunkle Seite, und alle haben die Ten-
denz, hierarchische Beziehungen basierend auf Gender, Alter, Fähigkeiten, Haut-
farbe (Schattierungen) und allen Arten weiterer sozialer, physischer und psychischer
Zuschreibungen zu schaffen – seien sie nun imaginiert oder real – auf deren Grund-
lage sich dann, wie schon Marx scharfsinnig feststellt, historisch Dominanz- und
Ausbeutungsformen etablieren. Laufbahnberater und -beraterinnen sind aufgerufen,
einen Standpunkt zu beziehen im Zusammenhang mit bestimmten Fragen, die aus
verschiedenen kulturellen Traditionen erwachsen: z. B. wenn KlientInnen von star-
kem Druck ihrer Gemeinschaft berichten, dass Töchter sich restriktiven Geschlech-
terstereotypen fügen sollen, oder wenn sie auf Familien treffen, die alles verfügbare
finanzielle und soziale Kapital für den erstgeborenen männlichen Erben einsetzen.
In anderen Fällen sind es Auffassungen von Pflicht und Ehrerbietung gegenüber Au-
toritäten, die quer liegen zu dem, was wir als individuelle Rechte auf Selbstbestim-
mung und Selbstentfaltung in zentralen Lebensentscheidungen erachten. Solche
Anlässe zwingen uns, in schwierigen und unbequemen Zwischen- und Grenzberei-
chen so zu handeln, wie es einerseits unserem kulturellen Verständnis entspricht
und wie es andererseits aus der Perspektive eines anderen Wertesystems als ange-
messen erachtet wird.
„Relativisten“ führen ins Feld, dass es schwierig sei, für „objektive“ und „univer-
selle“ moralische „Wahrheiten“ einzutreten. Das sollte uns jedoch nicht zu dem
Schluss führen, dass moralische Grundsätze unmöglich wären, sondern uns viel-
mehr aufzeigen, dass „wenn normative Stellungnahmen Sinn machen sollen, sie
mit Bezug auf das gemeinsame Verständnis darüber erfolgen müssen, wie die Welt
ist“ (Beldo 2010, S. 146). In anderen Worten: Es erscheint mir ganz vernünftig, dass
in einem dialogischen und inklusiven (nicht in einem assimilatorischen) Multikultu-
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ralismus, in dem Auffassungen nationaler Identität unter Rücksichtnahme auf kul-
turelle Unterschiede neu erarbeitet werden, jede Anstrengung unternommen wer-
den sollte, eine Übereinstimmung hinsichtlich zentraler normativer Einstellungen
zu erreichen. Das gilt zum Beispiel für die Gleichheit der Geschlechter, und es gilt
auch dann, wenn es von Minoritätskulturen verlangt, ihre traditionellen Sichtweisen
zu verändern. In diesem Zusammenhang wird das Konzept einer „angemessenen
gesellschaftlichen Anpassung von und an Minderheiten“, wie von Bouchard & Taylor
(2008) und Abbey (2009) vorgeschlagen, relevant. In ihrer Untersuchung über die
Zukunft des Interkulturalismus in Quebec gehen die Autoren davon aus, dass
grundlegende staatsbürgerliche Werte notwendig sind, um gesellschaftlichen Zu-
sammenhalt und Integration zu sichern – und dass unter den kommunalen Nor-
men, die als Basis eines gemeinschaftlichen Lebens dienen, das Recht zu leben, die
Freiheit der Religion und der Schutz vor Diskriminierung grundlegend sind. Die
Freiheiten enden erst dort, wo die eigene Freiheit die der anderen beeinträchtigt.
Dies bedeutet: Wenn wir als Laufbahnberater und Laufbahnberaterinnen auch auf-
gerufen sind, den Differenzen und der Diversität Rechnung zu tragen, sind wir kei-
nesfalls davon befreit, einen klaren Standpunkt in der Verteidigung der gemeinsa-
men Werte zu beziehen, die im Dialog als Grundlage unserer gemeinschaftlichen
Identität verhandelt wurden.
Fallstrick 3: Ein eingeschränktes Gleichheitsbewusstsein
Laufbahnberaterinnen und -berater sind stark gefordert zu prüfen, ob ihre Praxis
von einem nur eingeschränkten Verständnis von Gleichheit ausgeht, wenn sie das
oben angedeutete Prinzip einer „angemessenen gesellschaftlichen Anpassung von
und an Minderheiten“ ernst nehmen. Aktuelle multikulturalistische Standpunkte la-
den uns dazu ein, weiterzugehen als bisherige Gleichheitsvorstellungen. Diese bezo-
gen sich primär auf die Sicherheit der Bürger, keine Diskriminierung auf der Basis
von Rasse, Ethnie, Gender, Behinderung usw. zu erfahren (Modood 2015). Ein erwei-
tertes und tiefergehendes Gleichheitskonzept erfordert es zum Beispiel, dass Anti-
diskriminierungs-Protokolle (die die BeraterInnen führen, F. N.) durch das Recht
von Klient/inn/en ergänzt werden, die eigene Verschiedenheit anerkannt und unter-
stützt zu bekommen (also nicht nur toleriert zu werden), und das sowohl in öffentli-
chen wie in privaten Sphären (Bouchard und Taylor, 2012).
Achtung vor einer „tiefer gehenden Gleichheit“ (Taylor 1996) hat wichtige Implikati-
onen für die Laufbahnberatungsangebote, die wir entwickeln. Denn sie verlangt
multikulturelle Zugeständnisse für Minoritäten in gemeinsamen öffentlichen Ein-
richtungen wie Schulen, Hospitälern und Beschäftigungsagenturen durch die Aner-
kennung von Gruppenidentitäten und kulturelle Bedürfnissen – so etwa dem Recht,
Schmucknarben und Gesichtsschleier, Kippas oder Kreuze öffentlich zu tragen. Sol-
che öffentlichen Räume und Institutionen und die Gesetze und Regeln, die sie regu-
lieren, sind nicht neutral, sondern, wie Young (1990) hervorhebt und wie oben be-
reits ausgeführt wurde, strukturieren sich um ganz bestimmte Verständnisse und
Praxen, die eigene kulturelle Werte und Verhaltensformen „über“ andere stellen. Sie
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spiegeln in erster Linie die Geisteshaltung und die Interessen der Gruppe wider, die
sie entwickelt hat, der dominanten Gruppe. Multikulturalismus ist Aufnahme und
Inklusion – nicht Verbot und Ausschluss.
Die epochalen weltweiten Migrationsbewegungen der Menschheit stellen zudem
herrschende Gleichheits-, Aufnahme- und Inklusionsvorstellungen in Frage. UNHCR
(2015) zählt 65,3 Millionen gewaltsam vertriebener Menschen, von denen 21,3 Millio-
nen Flüchtlinge sind (mehr als die Hälfte unter 18 Jahren). Trotz der breiten Kontro-
versen, die diese Migrationsbewegungen über ganz Europa hin angefacht haben, hat
unser wohlhabender Kontinent nur 6 Prozent der vertriebenen Weltbevölkerung auf-
genommen, verglichen mit 12 Prozent in Süd- und Nordamerika, 14 Prozent in Asien
und dem Pazifischen Raum, 29 Prozent in Afrika und 39 Prozent im Mittleren Os-
ten und in Nordafrika (UNHCR 2015). Man könnte dazu anmerken, dass wir als Eu-
ropäer uns veranlasst sehen sollten, unsere sehr begrenzte und statische Vorstellung
von Gleichheit zu überprüfen – eine Vorstellung, in der „Staatsangehörigkeit“ als
zentrale Säule die Rechte auf einen Sozialvertrag und damit auf Zugang zu öffentli-
chen Dienstleistungen definiert (Pisani 2016).
Fallstrick 4: Kultur als „Exotik”
In unseren Anstrengungen, unsere Sensibilität für Diversität zu verbessern, ist es
wichtig, sowohl Fehler „der ersten Art“ wie auch Fehler „der zweiten Art“ zu vermei-
den (Dwairy 2006). Die erste systematische Verzerrung verführt uns dazu, die Un-
terschiede zwischen Kulturen überzubetonen, was uns blind macht für die vielen
Gemeinsamkeiten. Die zweite systematische Verzerrung hingegen beinhaltet das
Verleugnen von Unterschieden, die tatsächlich zwischen (und auch innerhalb) von
Kulturen existieren. Beide Fallstricke sind wichtig genug, um in diesem Kapitel ge-
sondert diskutiert zu werden.
Beginnen wir mit den Verzerrungen der „ersten Art“. Hier ist es sachdienlich he-
rauszustellen, dass viele Menschen im Westen so sozialisiert sind, dass sie mit dem
Begriff Kultur etwas notwendigerweise „Exotisches“, „weit Entferntes“, Ethnisches,
sogar Fremdartiges verbinden. Ethnische Küche, Abenteuerreisen in Entwicklungs-
länder, völkerkundliche Fernsehsendungen und Dokumentationen, Weltmusik –
einzeln und zusammen verstärken solche Phänomene die Vorstellung von „Anders-
heit“ und „Fremdartigkeit“ des anderen und des „exotischen“ Wesens von Kultur,
das wir uns gleichzeitig sowohl „einzuverleiben“ (anthropophagically) als auch aus-
zuspucken (anthropoemically) wünschen. Dies hat zumindest zwei potentiell schäd-
liche Wirkungen auf unsere Bestrebungen, multikulturell angemessene Laufbahn-
beratung zu entwickeln. Der erste Effekt ist der Eindruck schlicht unvereinbarer
Kulturen, was interkulturelle Kommunikation praktisch unmöglich macht und die
Debatte über einen dialogischen Multikulturalismus beendet, bevor sie überhaupt
begonnen hat. Der zweite Effekt ist, dass wir unsere Aufmerksamkeit ganz auf die
folkloristisch bunten Facetten von Kultur fokussieren, was uns wiederum blind
macht für die vielfältigen Diversitäten in unserem Arbeitsfeld. Verschiedenheiten
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sind nicht nur mit nationalen Kulturen verknüpft, sondern eben auch mit verschie-
denen Kulturen innerhalb des gleichen Landes, etwa von Gruppen, die ländlich statt
städtisch aufgewachsen sind, die zu unterschiedlichen sozialen Klassen, Geschlech-
tern, Altersstufen oder Religionen gehören oder die verschiedene Bildungshinter-
gründe haben.
Es ist wichtig zu betonen, dass ursprüngliche Ansätze des Multikulturalismus dazu
tendierten, Rasse oder Ethnie in den Mittelpunkt zu rücken, während aktuellere Per-
spektiven eher die Machtdynamiken und Interaktionen zwischen verschiedenen Un-
terdrückungsformen und Diskriminierungen hervorheben. Man würdigt heute viel
stärker die Art und Weise, in der Ethnizität, soziale Schicht, Gender, sexuelle Orien-
tierung, Behindertsein und religiöser Glaube Lebensdimensionen sind, die mitei-
nander interagieren und sich im Leben der einzelnen kreuzen (Crenshaw 2008).
Laufbahnberatung, die diesem breiteren intersektionalen Verständnis von Multikul-
turalismus folgt, ist bereit, systematische Verzerrungen und entsprechende Vorein-
genommenheiten, Machtdifferenzen und Ungleichheiten kritisch zu hinterfragen.
Sie ist sich dessen bewusst, dass, solange eine Gruppe das Ziel von Diskriminierung
ist, auch andere dafür anfällig bleiben (West 1999).
Fallstrick 5: Kultureller Essentialismus und Reduktionismus
Eine hiermit verbundene systematische Verzerrung – und damit auch eine Falle,
wenn wir in diversitätsgeprägten Gesellschaften angemessene Beratung anbieten
wollen – ist ein Denken, das Kultur stereotyp und generalisierend versteht. Das
macht uns unfähig, die Differenzen und Variationen innerhalb der gleichen Kultur
zu erkennen und anzuerkennen. Weiter oben habe ich das als Verzerrung zweiter
Ordnung bezeichnet. Eine breiter angelegte Konzeption von Multikulturalismus, für
die ich mich bereits ausgesprochen habe, hilft uns zu vermeiden, was üblicherweise
als kultureller Essentialismus und Reduktionismus bezeichnet wird. Gemeint ist die
Gefahr, das facettenreiche Leben von Individuen auf ein einziges Merkmal zu redu-
zieren (zum Beispiel einen Klienten oder die Klient/inn/en allgemein nur oder in
erster Linie über seine/ihre Ethnie zu definieren) und alle Mitglieder einer bestimm-
ten Gruppe für gleich zu halten.
Menschen in multikulturellen Gesellschaften haben komplexe, hybride, multiple
„Bindestrich-Identitäten“. Wie Cantle (2016) bemerkt, gibt es einen zunehmenden
internationalen Trend, insbesondere bei jungen Menschen, sich selbst nicht primär
in nationalen Identitäten zu verstehen, sondern sich in Bezug auf Religion, Ortsan-
sässigkeit, „Produktmarken“, Freundschaft, soziale Medien und viele andere Di-
mensionen zu definieren. Cantle kritisiert die Praxis, Individuen in vorgegebene
Kästchen zu sortieren, die eine begrenzte Identität verstärken, „eine ‚Ankreuz-Käst-
chen-Klassifikation’, die Gemeinschaften nur unter einem einzigen Aspekt ihrer
Identitäten homogenisiert“ (S. 8).
Es geht Cantle nicht darum, nur die Anzahl der Kategorien zu erweitern, was – hier
bezieht er sich auf Sen (2006, S. 156) – lediglich zu einem pluralen Monokulturalis-
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mus führen würde. Dies wäre trotz der Erweiterung ein simples Beibehalten „der
Vorstellung von eingegrenzten und festgelegten Identitäten“. Sen bemerkt, dass sol-
che reduktionistischen Praktiken auf eine „Miniaturisierung” von Menschen und ih-
ren Identitäten hinauslaufen (2006, S. 175), und er betont, dass die „Illusion einer
einzigartigen Identität“ Teil des Prozesses ist, in dem Konflikte und Gewalt heute
aufrechterhalten werden: „Die Welt ist zunehmend zwischen Religionen (oder ‚Kul-
turen‘ oder ‚Zivilisationen‘) aufgeteilt, was völlig übersieht, wie wichtig es ist, dass
Menschen sich insbesondere auch auf andere Art und Weise definieren – über
Klasse, Geschlecht, Beruf, Sprache, Literatur, Wissenschaft, Musik, Sitten oder Poli-
tik“ (Sen 2006, S. 175).
Zunehmend wird auch anerkannt, dass Identitäten sich erst entwickeln. Das heißt,
sie entstehen im Lauf der Zeit, in der Individuen und Gruppen Aspekte und Merk-
male der speziellen Identitäten anderer annehmen. Wir müssen also erkennen,
dass, wie Modood genau herausarbeitet (2015, S. 482), wahrer Multikulturalismus
nicht nur bedeutet, dass Individuen und Gruppen nicht zur völligen Angleichung
verpflichtet oder gezwungen werden. Vielmehr sollten „freiwillige soziale Prozesse
einer Assimilation oder selbstgewählte Assimilation nicht behindert werden.“ Er
führt weiter aus: „Es stimmt, dass hier Menschen mit Migrationshintergrund sagen
‚Hör zu, vergiss meinen Hintergrund, ich möchte einfach nur so sein wie irgendein
anderer auch.‘ Daran ist überhaupt nichts Falsches. Multikulturalisten nörgeln daran
nicht herum. Niemand sollte gezwungen werden, die Identitäten zu löschen, die
ihm oder ihr wichtig sind, aber wenn sie ihm oder ihr nicht wichtig sind, wenn er
oder sie froh darüber ist, dass sie langsam verschwinden, ist das genauso gut.“
Schluss
Dieser Beitrag hat sich – innerhalb der gegebenen Grenzen – auf das „Was“ und das
„Warum“ kultursensibler Laufbahnberatung konzentriert, weniger auf das „Wie“. Die
Herausforderung, eine kulturangemessene Praxis zu entwickeln, ist natürlich von
herausragender Bedeutung und letztlich entscheidend für die eigentlichen Bera-
tungs- und Hilfeangebote. Doch man könnte auch argumentieren, dass eine Lauf-
bahnberatung, die wirklich Diversität einschließt, sich nicht ohne konzeptionelle
und normative Bausteine wie die hier diskutierten entwickeln kann. Sie liefern den
Rahmen für das Entstehen von Interkulturalismus. Vielleicht – und ich würde es
mir wünschen – hat die kritische Würdigung von Kultur, Identität und Andersheit
und der Fallstricke, die wir alle gewärtigen müssen, wenn wir interkulturell förder-
lich „sein“ und „handeln“ wollen, zusätzlichen Stoff zum Nachdenken auf unserer
Reise dahin, „so zu werden“ geliefert. Das erhöht die Wahrscheinlichkeit aufrechten
Handelns durch ein kontinuierlich begleitendes Beobachten der Art und Weise, wie
unsere Wahrnehmungen „der Anderen“ von unserer eigenen Kultur, unseren eige-
nen Kulturen geprägt sind.
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Christina Altenstraßer/Gergana Mineva/das kollektiv
Die Szene: Eine Frau, blond mit blauen Augen, ruhige Stimme, manchmal leicht lä-
chelnd, auf einem Bürosessel sitzend, Computer auf der Seite, hinter ihr – durch das
Fenster – strömendes Licht. Auf der anderen Seite des Tisches ein Mann mit dunkle-
rer Haut und dunkleren Augen, ein Bild an der Wand wirft Schatten auf ihn. Dazwi-
schen das ESF-Logo von Deutschland. Ein Amt.
 „(…)
F: Sie haben dazu auch schon was ausgefüllt, Sie erinnern sich vielleicht … das Ar-
beitspaket. Da haben Sie auch schon draufgeschrieben, dass Sie in den Bereich
Sicherheit möchten.
M: Okay.
F: Haben Sie aufgeschrieben?!
M: Ja, ich kann nicht schreiben, aber das … Kollege ...
F: Mhm.
M: Schreiben bei mir … Ich bin nicht perfekt in Deutsch, aber verstehe … naja.
F: Okay, und lesen?
M: Bisschen.
F: Bisschen.
M: Okay. Sie erinnern sich vielleicht an diese Seite, wo Sie ausführen sollen, Ihre
fünf Stärken. Sie sehen ja hier, Sie haben mehrere Punkte angekreuzt, da müs-
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sen Sie sich nochmal Gedanken drüber machen, weil, da dürfen Sie wirklich
nur fünf auswählen. Fünf! Sie haben aber bestimmt zwanzig angekreuzt.
M: … was kann ich machen?
F: Na, nochmal in Ruhe durchlesen …
M: Ich kann nicht lesen.
F: Okay, wir brauchen aber eben nur fünf, und wenn Sie es nicht verstehen, macht
es die Sache jetzt nicht unbedingt einfacher.
M: Okay, mache ich.
F: Versuchen Sie es mal, nochmal.
M: … Problem …
F: Okay, dann mache ich Ihnen einen Vorschlag, dass wir jeden Abschnitt jetzt für
uns betrachten und Sie mir erstmal sagen, aus jedem Abschnitt, die Fähigkeit
sagen, ja, die habe ich besonders.
M: Okay.
F: Ja: Analyse- und Problemfähigkeit, Auffassungsfähigkeit, Entscheidungsfähig-
keit, ganzheitliches Denken, Organisationsfähigkeit. Können Sie mit allen Be-
griffen was anfangen?
M: (lange Pause) Allmächtiger, stehe mir bei! (Übersetzung im Untertitel)“
Die Beschreibung der Szene auf Youtube1: „Filmausschnitt: Abdul, Scheich aus dem
Jemen, dort Bürgermeister, Hauptmann der Armee, im Zuge einer Verschwörung
angeschossen und danach 16 Mal operiert, bemüht sich, als Asylbewerber um Arbeit
im brandenburgischen Belzig.“ Ein Filmausschnitt aus „Land in Sicht“ von Judith
Keil und Antje Kruska, Untertitel: „Willkommen im Asyl“.
Diskussion der Szene in einem der Kurse zum Nachholen des Pflichtschlussab-
schlusses im Verein „das kollektiv“ in Linz: Ein Teilnehmer, ebenfalls geflüchtet,
ebenfalls auf Arbeitssuche (mit dem Unterschied der deutlich restriktiveren Rege-
lungen, den Zugang zum Arbeitsmarkt in Österreich betreffend) und einer derjeni-
gen, die es im Gegensatz zu Tausenden anderen geschafft haben, im Jahr 2016 das
Mittelmeer lebendig zu überqueren. Er kommentiert die Szene knapp, aber bezeich-
nend: „Sie (die Beraterin im Amt) ist nett. Du kennst meine Beraterin nicht.“
Wir – die Berater_innen im Verein „das kollektiv“ – laden die Kursteilnehmer_innen
ein, den Blick auf Adressierungen in der Szene zu richten. Mit dieser Frage möchten
wir die Teilnehmer_innen auf Prozesse der Subjektwerdung bzw. Subjektivation auf-
merksam machen und mit ihnen reflektieren.
1 https://www.youtube.com/watch?v=lttn74pf3cY (abgefragt: 23.07.2016).
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Subjektwerdung und Normativität
Als theoretische Anhaltspunkte dienen uns hierbei vor allem Judith Butler und Mi-
chel Foucault. Subjektivation bzw. Prozesse der Subjektwerdung sind in dieser Les-
art immer im Kontext gesellschaftlicher Diskurse und Machtverhältnnisse zu begrei-
fen: „Weil das Subjekt als etwas begriffen wird, das sich durch Sozialisationsprozesse
innerhalb eines selbst keineswegs stabilen politischen Zusammenhangs erst heraus-
bildet, ist es vom Prozess seiner Konstituierung eigentlich nicht zu unterscheiden,
ist nie endgültig fertig; darum verwendet Foucault zunehmend den Begriff der Sub-
jektivierung, der das Prozesshafte, den beständigen Charakter des Werdens, besser
zum Ausdruck bringt“ (Lembke 2005, o. S.). Reckwitz weist darauf hin, dass das
Subjekt unter der Perspektive der Subjektivierungsweisen bei Foucault als eine eher
technische Angelegenheit gelesen wird. „Es sind bestimmte scheinbar profane
Techniken, in denen eine bestimmte Subjektform immer wieder neu hervorgebracht
wird – Techniken wie die des Schreibens von Manualen und der Teilnahme an
Beichten, der systematischen Registrierung von Populationen, der Fremd- und
Selbstbeobachtung körperlicher und psychischer Merkmale etc. Diese Techniken
oder Praktiken sind wiederum mit bestimmten Diskursen verknüpft, welche die
Klassifikationsraster bieten, nach denen Subjekte überhaupt vorgestellt, unterschie-
den und entsprechend produziert werden bzw. sich selbst produzieren können“
(Reckwitz 2012, S. 24 f.).
Wird der „Ratsuchende“ (präziser: der, der angehalten ist, Rat zu suchen) erst hand-
lungsfähig, wenn er gelernt hat, sich innerhalb des allgegenwärtigen Kompetenzpa-
radigmas und seiner marktförmigen Logik zu präsentieren und zu verorten? Und –
und das ist die entscheidende Frage, mit der wir Berater_innen in unseren Kursen
und in der Beratung permanent konfrontiert sind – stellt die Beraterin die Materiali-
sierung dieses Vermarktungsdiskurses dar? Der Vermarktungsdiskurs und dessen
Materialisierung – dessen Reproduktionen, Aufrechterhaltung und letztlich Bestäti-
gung – sind dabei nur ein Beispiel für die Ambivalenz, in der sich gesellschaftskriti-
sche Berater_innen in ihrem beruflichen Kontext bewegen: Wir handeln innerhalb
sozialer und ökonomischer Normen- und Wertsysteme. In der Beratungsarbeit
speziell mit Migrant_innen ist dieses diskursive System – neben speziellen Vorstel-
lungen von Geschlecht, von Alter, von Körperlichkeit, um nur einige wenige Katego-
rien der Herstellung von „Handlungsfähigkeit“ mit all ihren Möglichkeiten und
Beschränkungen zu nennen – zudem stark rassistisch und von Prozessen des
„othering“ (der Konstruktion und Herstellung eines „kulturell Anderen“) geprägt.
Welche Rolle übernehmen wir also als Berater_innen in diesen Prozessen? Wie ge-
hen wir verantwortungsvoll mit dem sogenannten „doppelten Mandat“, der „gleich-
zeitigen Wirksamkeit von Hilfe und Kontrolle“ (Rommelspacher 2012, S. 1) um, die
vor allem sozialer Arbeit zugeschrieben wird, sich jedoch zweifelsohne auch auf Be-
ratung, und spezifischer auch auf Bildungs- und Berufsberatung, bezieht?
Mit Micus-Loos, Plößer, Geipel und Schmeck (2016, S. 215) fragen wir uns weiterhin:
„Wie kann eine am Subjekt ausgerichtete Berufsberatung gestaltet sein, wenn das
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Subjekt als durch (soziale) Normen hervorgebrachtes und begrenztes Subjekt zu ver-
stehen ist? Und wie lässt sich eine Berufsberatung denken, wenn die Herausforde-
rung der Selbstkenntnis selber Teil eines machtvollen Subjektivierungsdiskurses ist,
den die ‚Ratsuchenden‘ als normative Anforderung verstehen?“ Die erzwungene
Einnahme anerkannter Subjektpositionen geht stets mit Ausschlüssen anderer Sub-
jektpositionen einher und vollzieht sich innerhalb hegemonialer Normen (ebd.,
S. 246). Diese Normativität prägt auch unsere Begehren – unter anderem unsere Be-
rufswünsche.2
Butler hebt darüber hinaus die Bedeutung von Schuld in Subjektivierungsprozessen
hervor: „Zunächst gibt es eine Schuld, dann eine wiederholte Praxis des Erwerbs von
Fertigkeiten und dann erst die Einnahme eines grammatischen Platzes als Subjekt
im Gesellschaftlichen“ (Butler 2001, S. 112). Die Frage der Schuld prägt die Konstruk-
tion von Berufsbiographien und Lebensgeschichten sowohl der betroffenen Person
(Sickendiek 2007, S. 76) als auch der Beraterin. So ist möglicherweise auch das wie-
derholte Nachfragen nach Schreib- und Lesekenntnissen in der oben skizzierten Be-
ratungsszene als Anhaltung zu lesen, Schuld zu übernehmen.
Berufe – Bilder –Träume: 106 Berufskarten
Eingebettet in solche Fragestellungen ist auch die Entstehung des Projekts „FAMME:
Berufsbilder_Konstruktion und Dekonstruktion. Erstellung von Instrumenten für
eine queer-feministische Bildungs- und Berufsorientierung.“3 Das Projekt wurde im
Rahmen der Netzwerkpartnerschaft FAMME mit dem Verein Frauenservice Graz
(Projektträgerin), dem Mädchenzentrum Amazone, dem Mädchenzentrum Klagen-
furt und dem Europäischen Trainings- und Forschungszentrum für Menschenrechte
und Demokratie (ETC) durchgeführt und aus Mitteln des Europäischen Sozialfonds
(ESF) und des Bundesministeriums für Unterricht, Kunst und Kultur (BMUKK) fi-
nanziert. Unser Ziel war es, Bilder von Berufen für die Bildungs- und Berufsbera-
tung für Migrantinnen herzustellen. Wissend, dass „die Orientierung am eigenen
Selbst“ sich „als ein zentraler Bestandteil der Architektur der (Berufs-)Wahl“ erweist
2 So beinhaltet beispielsweise „die normative Orientierung an einem aktiven Berufskörper“ (vgl. Micus-Loos/Plößer/
Geipel/Schmeck 2016, S. 246) die Abkehr von Tätigkeiten, die vorwiegend sitzend ausgeführt werden; die normative
Wirkung, die der dichotomen Codierung von Körpern als weiblich oder männlich innewohnt, bewirkt ebenfalls Aus-
schlüsse von Körpern, die diesen und anderen Normen nicht entsprechen. „Insofern werden solche Berufe gemieden,
die dem körperlichen Subjekt als nicht geeignet erscheinen oder gar eine nicht gewünschte Veränderung des Körpers
zu befördern scheinen (…) Die normative Anforderung zum Beispiel an Mädchen und junge Frauen, über die ,richtige‘
Berufswahl zu materiell nicht nur gesicherten, sondern gänzlich unabhängigen Subjekten zu werden, lässt die Über-
nahme der Rolle der Hausfrau und Mutter, ohne eigenes Einkommen und damit eine ökonomische Abhängigkeit vom
männlichen Familienernährer, als nicht intelligibel erscheinen“ (ebd., S. 247). Der normative Anspruch beispielsweise
an junge Frauen, „gute Mütter“ und gleichzeitig „erfolgreiche“ Karrierefrauen sein wollen zu sollen (Adressierungen,
an denen frau* notwendigerweise scheitern muss) verdrängt die Suche nach Möglichkeiten einer strukturellen Verän-
derung und kollektiver Verantwortung. „Deutlich wird, dass die Prozesse ‚der Subjektformierung’ (Butler 2001, S. 177)
stets Prozesse ‚der Unsichtbarmachung – und des Effizientwerdens’ sind“ (ebd., S. 247).
3 http://www.maiz.at/de/projekt/maiz-forschung/berufsbilder-konstruktion-und-dekonstruktion-erstellung-von-instru
menten-fuer (abgefragt: 23.07.2016).
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(Micus-Loos/Plößer/Geipel/Schmeck 2016, S. 120) und dass der Zwang zu Selbst-
optimierung der Bildungs- und Berufsberatung als immanent gesehen werden
kann, luden wir zur Gestaltung der Bilder Expertinnen ein und starteten einen Pro-
zess, den wir als kollektive Wissensproduktion verstehen.
Der Herstellung der Bilder ging ein sechsmonatiger Prozess der Auseinanderset-
zung voraus. In regelmäßigen Werkstätten und Treffen beschäftigten sich Mitwir-
kende im Projekt (Mitarbeiter_innen im Projekt, Migrant_innen, die an den Werk-
stätten teilnahmen und andere Expert_innen) mit Darstellungsformen von Berufen
und erarbeiteten die Ziele für die Entwicklung des Berufskartensets: Die Bilder soll-
ten so gestaltet sein, dass sie zum Nachdenken anregen und dass sie Perspektiven
eröffnen, die die Reflexion gewaltvoller Zuordnungen und Adressierungen im Be-
reich Berufswahl von Migrantinnen ermöglichen würden. Sie sollten Subjektkonst-
ruktionen nicht festigen, sondern zu ihrer Infragestellung beitragen.
Begleitet wurden die Werkstätten zur Entwicklung „neuer“ Berufsbilder auch von
Kunstvermittlerinnen. Vermittlungsarbeit ist transdisziplinär und operiert an der
Schnittstelle von Bildung und Wissensproduktion, bei der es immer darum geht, in
kollaborativen Prozessen verschiedene Wissensformen aufeinandertreffen zu lassen.
Fragen, die die Auseinandersetzung mit Berufen und ihrer Darstellung begleiteten,
waren: Wie funktioniert Wissensvermittlung? Wer produziert Wissen? Und was gilt
eigentlich als „relevantes“ Wissen? In einer Kunstvermittlung, die sich als kritische
Praxis versteht, geht es um die Verschiebung von gesellschaftlichen Normen, um
Ein- und Ausschlüsse und um die Suche nach bzw. die Entwicklung von Handlungs-
räumen. Ein zentrales Moment für die Arbeit in den Werkstätten war es demnach,
Räume für verschiedene, auch divergierende Perspektiven zu schaffen und Prozesse
des Ver-lernens von Selbstverständlichkeiten in Gang zu setzen.
In der Zusammenarbeit zwischen den Projektbeteiligten wurden im Rahmen der
Werkstätten unterschiedliche künstlerische Strategien und Arbeiten untersucht und
besprochen. Auf der Basis gemeinsamer Reflexionen wurden Bezüge zum Alltag
hergestellt, Erfahrungen ausgetauscht, und es wurde über mögliche Kriterien für die
Bildgestaltung „dekonstruktiver“ Berufskarten nachgedacht. Es ging vor allem da-
rum, einerseits theoretische und künstlerische Positionen in die Auseinanderset-
zung einzubinden, andererseits sollten unterschiedliche Recherche- und Darstel-
lungsformen erprobt sowie die jeweils eigenen Positionen zu Bildpolitiken immer
neu verhandelt werden.
Als Form des Wissenstransfers geriet die Vermittlung dabei selbst in den Blick. He-
rangehensweisen und Methoden wurden durch neue Überlegungen und Infragestel-
lungen laufend gemeinsam verändert. Ziel war es, eingebettet in diesen kollabo-
rativen Prozess eigenen Anliegen sowie aktuellen gesellschaftlichen Fragen und
Themen Raum zu geben, um auf diese Weise in aktuelle gesellschaftliche Verhält-
nisse eingreifen zu können.
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Die Werkstattteilnehmer_innen hatten meist Erfahrung mit der Arbeitssuche als Mi-
grantinnen in Österreich, sie waren Technikerinnen, Künstlerinnen, Kunstvermitt-
lerinnen, Sozialarbeiterinnen. Sie kannten ein Feld, das gekennzeichnet ist von kul-
turalisierenden Zuschreibungen, Aberkennung von Kenntnissen und Zertifikaten
und einem rassistisch und sexistisch segregierten Arbeitsmarkt. Sie wussten, wie es
ist, bei der Bildungs- und Berufsberatung ausgelacht zu werden, wenn sie ihre
Träume zu verraten wagten. Gerade Träume aber werden andernorts als Ansatz für
eine verändernde Praxis in der Bildungs- und Berufsberatung gesehen. In dem Pro-
jekt „Arbeit ist nur das halbe Leben“ arbeiteten Susanne Offen und Jens Schmidt
(2015) mit „von Exklusion bedrohte(n)“ Jugendlichen, um die politische Dimension
individueller Entscheidungen bzgl. Arbeit und Beruf aufzuzeigen und reflektierbar
zu machen. In einem der Seminare im Projekt bildeten Träume den Schwerpunkt.
Die Autor_innen arbeiten heraus, wie sehr Träume und die Sehnsüchte, die dahinter
stecken, die Lebensgestaltung beeinflussen und wie die vermeintliche Unveränder-
barkeit von Rahmenbedingungen, seien sie nun gesellschaftlich oder biografisch be-
dingt, neu gedacht werden kann. „Dabei“, so Offen und Schmidt (2015, S. 109), „soll
es explizit nicht darum gehen, wie die in den Träumen verborgenen Talente und
Sehnsüchte marktgängig und arbeitsorientiert zurecht gestutzt werden können. Viel-
mehr geht es darum, Unvereinbarkeiten von Wünschen und Rahmenbedingungen
zur Kenntnis zu nehmen, auch die damit oftmals verbundenen Ungerechtigkeiten
zu konstatieren und sich dennoch das Recht auf Wünsche zu bewahren und es auch
zu benennen – nicht zuletzt Bourdieu (1998) hat den Verlust der Fähigkeit, Projekte
in die Zukunft zu entwerfen und darüber auch Perspektiven für eine Veränderung
der Gegenwart zu formulieren, als bedrückendes Ergebnis prekärer Lebenslagen
kenntlich gemacht.“ Es geht insbesondere auch darum, Prekarisierungsprozesse als
gesellschaftliches Phänomen zu benennen, zu beschreiben und kritisch zu analysie-
ren und gesellschaftliche Ungleichheiten zu problematisieren. Selbstverwertungs-
techniken sollen besprechbar und hinterfragbar gemacht werden. Durch Begriffe
und Analysen soll es möglich gemacht werden, zu erkennen, zu benennen und zu
beurteilen, was auf den Arbeits- und Weiterbildungsmärkten geschieht (Offen/
Schmidt 2015, S. 110).
Diese Perspektive wurde auch im Projekt FAMME als immanenter Bestandteil in
der Gestaltung von Bildungs- und Berufsberatung eingenommen. Ähnlich wie in
dem Projekt „Arbeit ist nur das halbe Leben“ wurden Interviews mit Personen ge-
führt, die unter prekären Arbeitsbedingungen leiden. Ziel war es, im Kartenset auch
Berufe abzubilden, die bestimmt nicht als Traumberufe gelten, jedoch manchmal,
wie sich in den unzähligen Diskussionen erwies, als ein notwendiger „erster“ Schritt
gesehen und erlebt werden. So ist beides vertreten, „odd jobs“ bzw. die pragmatische
Seite genauso wie die Traumberufe jener Personen, die die Werkstätten besuchten.
Es sind aber die Traumberufe, die helfen, utopische Horizonte zu zeichnen und Uto-
pie als zugleich unmöglich und notwendig zu erfahren und zu vermitteln.
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Professionelle Beratung für Migrant_innen
Die Feststellung, dass wir utopische Horizonte in unserer Beratungsarbeit zeichnen
und nicht nur die kapitalistischen Verhältnisse reproduzieren wollen, führt uns zu
den konkreten Ansprüchen an unsere Beratungsarbeit. Dabei greifen wir neben
den oben gestellten Fragen zwei Aspekte auf, die uns für eine professionelle, gesell-
schaftskritische, antisexistische und antirassistische Beratung unumgänglich er-
scheinen, ohne dabei den Anspruch auf Vollständigkeit zu erheben. Denn der
Einsatz der erstellten Bilder kann nicht losgelöst von den Prozessen im Beratungs-
setting betrachtet werden; eine Einleitung zur Anwendung4, ohne die Basis der
Handlung zu berücksichtigen, würde sich darin erschöpfen, Werkzeuge zu liefern,
ohne infrage zu stellen, wozu.
Reflexivität
Mit Abdul-Hussain (2012, S. 97) heben wir Selbstreflexion, theoretische Fundierung,
Mehrperspektivität und deren Integration als zentrale Merkmale einer Beratungsar-
beit, die sich der Logik der Verwertung und Unterwerfung zu entziehen sucht, her-
vor. Das bedeutet, „sich zunächst eigenständig mit der Kritik von Minoritäten und
Vertreterinnen postkolonialer Theorien am Genderherrschaftsdiskurs und ihren
theoretischen Ausblicken auseinanderzusetzen. (…) Gerade in diesem Themenfeld
gilt es, Inklusions- und Ausschlussstrategien gut zu reflektieren und gegebenenfalls
Veränderungen und erweiterte Sichtweisen zu entwickeln“ (Abdul-Hussain 2012,
S. 97 f.). In Bezug auf ihre Praxis schlägt sie beispielhaft folgende Fragen vor: „Wel-
che Bilder tauchen bei mir auf, wenn ich an arabische Männer denke? Ist für mich
auch ein schwuler arabischer Mann vorstellbar? Was würde ich von einer rollstuhl-
fahrenden Supervisorin als Kollegin halten? Was löst es bei mir aus, wenn ich er-
fahre, dass die Managerin, die ich coache, mit einer Frau zusammenlebt? In welchen
Situationen habe ich zur Dominanzkultur gehört und wie bin ich damit umgegan-
gen? Wen habe ich im Blick gehabt? Wo und wann bin ich selbst ausgeschlossen
worden und wen habe ich in dieser Situation im Blick gehabt?“ (Abdul-Hussain
2012, S. 98).
4 Einige Beispiele und Ideen zu Methoden für den Einsatz der Berufsbilder, die sich aus den gemeinsamen Diskussio-
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Mit der Forderung nach Reflexivität5 als einer Grundbedingung professionellen bera-
terischen Handelns schließen wir uns vielen Wissenschaftler_innen, Theoretiker_in-
nen und Praktiker_innen an (vgl. Abdul- Hussein 2012, Seel 2013, Sickendiek 2014
oder Schicke 2014) und halten fest: „Die Praxis einer professionellen Reflexivität
wirft eine Reihe von Fragen auf: nach den Grenzen des westlichen Wissens; nach ge-
waltvollen Prozessen der Aberkennung von Wissen; nach den Kriterien zur Legiti-
mierung von Wissen; nach dem gestatteten Nichtwissen; Fragen, die Prozesse der
Herstellung und Reproduktion von Wissen über die ‚Anderen‘ (als different) unter-
brechen und untersuchen; Fragen, die die eigene machtvolle Position in der Migrati-
onsgesellschaft destabilisieren; Fragen, durch die frau_man sich selbst widerspricht“
(Mineva/Salgado 2014, S. 225).
Sich gegen diskriminierende Strukturen engagieren
In und mit Widersprüchen beraten – so lautet der Titel unserer Überlegungen zu
Bildungs- und Berufsberatung für Migrant_innen, der die sehr restriktiven politi-
schen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen speziell für diese Zielgruppe mit-
denkt. Wir haben in diesem Beitrag versucht, die vielschichtigen Widersprüche in
der Beratungsarbeit mit Migrant_innen aufzuzeigen und möchten sie hier am Ende
unserer Ausführungen nochmals zusammenfassend skizzieren, um daraus mögli-
che Perspektiven zu entwickeln. Konkret möchten wir zwei für uns zentrale Wider-
sprüche formulieren:
Ein Widerspruch betrifft unsere Rolle als Berater_in und damit die Festschreibung
von sozialen Hierarchisierungen: Wer ist die zu beratende Person? Und: Wer ist legi-
timiert zu beraten? Gerade in einem Setting wie in der Bildungs- und Berufsbera-
tung mit Migrant_innen, in dem die Funktion der Berater_innen großteils Mehr-
heitsangehörige übernehmen und die zu Beratenden ausschließlich Migrant_innen
sind, werden Prozesse des „othering“ beinahe automatisch und permanent neu voll-
zogen: Auf der einen Seite stehen die Berater_innen in ihrer Rolle als Wissende – als
die Verfüger_innen über Fachinformationen, aber auch als Verfüger_innen über in-
formelles Wissen, das letztendlich über wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Ein-
und Ausschluss entscheidet. Auf der anderen Seite sind die Migrant_innen als „die
Anderen“ positioniert, die als zu Beratende, als Nicht-Wissende adressiert werden:
Nicht nur als zu Beratende, die Entscheidungshilfe für berufliche Wege in Anspruch
nehmen, sondern auch als Nicht-Wissende, was den österreichischen Arbeitsmarkt
und die österreichische Bildungslandschaft mit all ihren formellen, aber auch infor-
mellen Ein- und Ausschlussmechanismen betrifft.
5 In Anlehnung an die Definition wissenschaftlicher Reflexivität von Pierre Bourdieu entwirft Mecheril für die Migrati-
onspädagogik das Konzept einer pädagogischen Reflexivität. Diese ist nicht als individuelle Reflexion, sondern als pro-
fessionelle reflexive Haltung innerhalb eines reflexiven professionellen Feldes zu verstehen. „Gegenstand pädagogi-
scher Reflexivität ist primär nicht der individuelle Pädagoge/die Pädagogin, sondern das im pädagogischen Handeln
und Deuten maskierte erziehungswissenschaftliche, kulturelle und alltagsweltliche Wissen (zum Beispiel über ‚die Mi-
grant_innen‘)“ (Mecheril et. al. 2010, S. 191). Dieses Konzept bedarf nicht notwendigerweise einer Übersetzung in den
beraterischen Kontext, denn mit Mecheril (2004, S. 9) verstehen wir Beratung als eine idealisierte Grundform pädago-
gischen Handelns, die auf die nicht bevormundende Bestärkung der Handlungsfähigkeit des Gegenübers zielt.
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Damit unmittelbar verbunden ist der zweite Widerspruch, auf den wir hier vor allem
einzugehen versucht haben: Indem wir zu Beratende darüber informieren, wie die
Arbeitssuche, wie eine Bewerbung für sie erfolgreich funktionieren kann (und das
schließt im Sinne einer parteiischen Beratung nicht nur Informationen über for-
melle Voraussetzungen, sondern auch über informelle Mechanismen und Strategien
mit ein) und ihre Überlegungen zu für sie „passenden“ Ausbildungs- und Berufswe-
gen anregen, moderieren und auch lenken(!), reproduzieren und konstruieren wir
damit eine soziale Wirklichkeit, die sexistisch, rassistisch und heteronormativ ge-
prägt ist und einer ökonomischen Verwertungslogik und sehr restriktiven Migrati-
onspolitiken unterliegt. Denn auch wenn in der Beratungspraxis Raum für gesell-
schaftliche Gegenentwürfe gegeben wird (etwa, einen für Frauen untypischen
Bildungs- und Berufsweg einzuschlagen), bedeutet dies im Sinne von Butler und
Foucault ja nicht, aus diskursiven Verhältnissen auszubrechen, sondern – durch das
Formulieren eines „Gegen“ – diese als „Norm“ erneut zu bestätigen (dazu etwa Fou-
cault 2003).
Wie können wir als gesellschaftskritische Bildungs- und Berufsberater_innen, die an
sich den Anspruch einer professionellen und reflexiven Beratungspraxis stellen, mit
diesen Widersprüchen umgehen? Eine zentrale Perspektive kann und muss es sein,
Irritationen herbeizuführen, denn nur durch Irritation – also durch eine grundsätzli-
che Hinterfragung von diskursiven Systemen – kann es, so Butler (2009, S. 891),
möglich sein, Normen in ihrer Wirkmächtigkeit aufzudecken und sie zu verschie-
ben, ohne sie „vollständig“ zu wiederholen. Irritationen schaffen und produktiv ma-
chen: Das war auch unser Ziel mit den Berufskarten, die im oben beschriebenen
Prozess entstanden sind. Die Erprobungen mit unterschiedlichen Zielgruppen und
in unterschiedlichen Organisationen und Settings haben gezeigt, dass dadurch Per-
spektiven erweitert werden können.
Methodisch könnte dies in der Beratung – auch unter Einsatz der erstellten Berufs-
bilder – beispielsweise mit sozialkonstruktivistischen Ansätzen umgesetzt werden.
Narrative Beratungsansätze könnten dabei zum einen dazu dienen, die „große Er-
zählung“ herauszuarbeiten (die oftmals auf gesellschaftliche und ökonomische Rah-
menbedingungen verweist) und damit die Wirkmächtigkeit eines diskursiven Sys-
tems erkennbar zu machen. Denn bei diesen Narrationen „handelt es sich (...)
immer auch um gesellschaftliche Geschichten, insofern hier normative Anforderun-
gen sowie strukturelle Begrenzungen und Hürden mitbedacht und Handlungsspiel-
räume der Subjekte ausgelotet werden können – und zwar in der Formulierung
einer ‚eigenen‘ Erzählung oder auch durch den forschenden Rückgriff auf die Erzäh-
lungen Anderer“ (Sickendiek 2007, S. 237). In diesen Erzählungen – also in den
konstruierten Geschichten – tritt die erzählende Person aber immer auch als „hand-
lungsfähige“ und „aktiv handelnde Person“ auf und wird dabei zum „Hauptprotago-
nisten“ der eigenen Erzählung (Sickendiek 2007, S. 76).
Indem die erzählende Person als aktives und handlungsfähiges Subjekt gedacht
wird, können narrative Ansätze zum anderen auch dazu beitragen, neue Geschich-
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ten zu schreiben: Utopische Geschichten, in denen Träume und Wünsche sich erfül-
len. Dabei kann und soll überlegt werden, was sich alles verändern müsste, damit
diese Träume und Wünsche auch tatsächlich wahr werden können.
Gegebene Verhältnisse nicht nur zu reproduzieren, würde unserer Auffassung nach
also vor allem bedeuten: formelle und informelle Normen, Gesetze und Gesetztes,
Regeln, hierarchische und gewaltvolle (patriarchale, heteronormative, rassistische
und kapitalistische) Verhältnisse und Strukturen permanent zu hinterfragen und
ihre Wirkmächtigkeit zu analysieren. Dabei kann es aber nicht belassen werden. Es
braucht Empörung und Irritationen eben dieser Verhältnisse und Strukturen, das
Entwerfen von Perspektiven und das Pflegen eines utopischen Horizonts (Mineva/
Salgado 2014, S. 2014). Über die Einzelberatung hinaus bedarf es auch eines gesell-
schaftspolitischen und solidarischen Handelns und eines (öffentlichen) Raumes für
politisches Engagement im Sinne einer irritierenden politischen Haltung und Hand-
lung mit dem Ziel, eine tatsächliche (diskursive) Veränderung herbeizuführen.
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Die Bildungsstruktur der zugewanderten Bevölkerung hat sich in Österreich, im
Speziellen in Wien, in den letzten Jahrzehnten aus vielfältigen Gründen stark verän-
dert. Aktuelle Auswertungen durch das Zentrum für Soziale Innovation (ZSI) zei-
gen, dass der Neuzuzug von Personen mit geringer und mittlerer Bildung gleich
bleibt, jener mit höherer hingegen steigt. Dies ist vor allem bei zugewanderten
Frauen beobachtbar und mehrheitlich bei jenen, die aus familiären Gründen aus
dem Ausland nach Wien zuzogen (Gächter 2016).
Der Bildungsstand der Bevölkerung in Österreich ist daher nach Zeitpunkt und Ur-
sache für die Migration sehr unterschiedlich. Einerseits weisen im Jahr 2014 28,1 %
der MigrantInnen erster Generation im Alter von 25 bis 64 Jahren maximal einen
Pflichtschulabschluss auf; dies betrifft in einem höherem Ausmaß Menschen aus
der Türkei und aus dem ehemaligen Jugoslawien. Andererseits ist der Anteil der
HochschulabsolventInnen mit 19,3 % größer als bei der Bevölkerung ohne Migra-
tionshintergrund mit 16,4 %. Hohe Akademikerquoten weisen dabei zugewanderte
Personengruppen aus anderen EU-Staaten bzw. aus „sonstigen Staaten“1 auf (Statis-
tik Austria 2015b). Unterrepräsentiert hingegen sind MigrantInnen im Bereich der
mittleren Bildung (Lehre bzw. Berufsbildende Mittlere Schule). Dies hängt in erster
Linie damit zusammen, dass die duale Ausbildung, also die Lehrausbildung, die
überwiegend im Betrieb bzw. in betriebsähnlichen Verhältnissen stattfindet, vor al-
lem in Österreich und in Deutschland etabliert ist. In anderen Staaten erwirbt man
eine Facharbeiterqualifikation entweder in einer (höheren) berufsbildenden Schule
oder ohne formalen Abschluss durch eine Tätigkeit in einem Betrieb.
Vergleicht man den Bildungsstand mit der tatsächlich ausgeübten Beschäftigung, ist
festzustellen, dass aus dem Ausland zugewanderte Personen in einem höheren Aus-
maß dequalifiziert beschäftigt sind. Viele nehmen eine Berufstätigkeit an, die gerin-
gere formale Bildungsabschlüsse erfordert, als sie erworben hatten. So ergab eine
1 Damit sind alle anderen Staaten gemeint als die für Österreich wichtigsten Herkunftsländer Türkei, das ehemalige Ju-
goslawien sowie die Staaten der EU und des EWR.
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Studie des Zentrums für Soziale Innovation im Auftrag des Arbeitsmarktservice Ti-
rol, dass im Durchschnitt der Periode von Oktober 2007 bis September 2012 in Tirol
Beschäftigte mit im Inland gemachten Abschlüssen von der Lehre aufwärts zu 16 %
in Hilfs- und Anlerntätigkeiten zu finden waren, jene mit im Ausland erworbenen
Abschlüssen aber zu 38 % (Gächter 2014). Zu ähnlichen Ergebnissen kommt auch
der 3. Wiener Integrations- & Diversitätsmonitor: 34 % von höher Gebildeten mit Ab-
schlüssen aus Drittstaaten sind im Rahmen von Hilfs- und Anlerntätigkeiten be-
schäftigt (siehe Stadt Wien, MA 17 2014).
Auch die aktuellen Erhebungen der Statistik Austria ergeben, dass sich 23,5 %, also
knapp ein Viertel der im Ausland geborenen Personen, für ihre gegenwärtige beruf-
liche Tätigkeit überqualifiziert fühlen. Unter den in Österreich geborenen Personen
fühlten sich hingegen nur 8,8 % für ihre Beschäftigung überqualifiziert (Statistik
Austria 2015a).
Die Gründe hierfür sind durchaus sehr unterschiedlich: Eine Dequalifikation kann
bereits im Herkunftsland stattgefunden haben (z. B. bei Flüchtlingen); eine lange
Fluchtdauer; lange Asylverfahren und fehlender Arbeitsmarktzugang; migrations-
rechtliche Hindernisse; die Notwendigkeit, irgendeine Beschäftigung auszuüben,
um das Aufenthaltsrecht zu sichern, um die Familie nachholen zu können oder um
die österreichische Staatsbürgerschaft zu erhalten; nicht ausreichende Deutsch-
kenntnisse; fehlende bzw. „falsche“ Netzwerke am österreichischen Arbeitsmarkt;
die fehlende berufliche Anerkennung einer mitgebrachten Qualifikation; oder gene-
rell eine „bewusste und unbewusste Diskriminierung am Arbeitsmarkt“ (siehe auch
Bichl 2015, S. 2).
Wie laufen Anerkennungsprozesse in Österreich ab?
Die formale Anerkennung von aus dem Ausland mitgebrachten Qualifikationen ist
in Österreich bislang nicht einheitlich geregelt. Die Regelungen sind durch eine
Vielzahl von Bundes- und Landesgesetzen festgelegt, und unterschiedlichste Behör-
den und (Bildungs-)Institutionen sind dafür zuständig. Bei einem Verfahren wird
zunächst unterschieden, ob die Anerkennung notwendig ist, um beispielsweise wei-
terstudieren bzw. eine weitergehende Schule besuchen zu können oder ob es um die
Ausübung eines Berufes geht. Bei der beruflichen Anerkennung wiederum wird un-
terschieden, ob es um die Zulassung zu einem reglementierten Beruf geht oder ob
eine nicht-reglementierte Tätigkeit ausgeübt werden soll. Reglementierte Berufe
sind dadurch gekennzeichnet, dass der Berufszugang und die Berufsausübung
durch Rechts- und Verwaltungsvorschriften an den Nachweis einer bestimmten
Qualifikation gebunden sind. In Österreich betrifft dies in erster Linie alle Gesund-
heitsberufe, das selbständige Gewerbe mit seinen Befähigungsnachweisen und die
freien Berufe. Schließlich wird auch noch unterschieden, ob die Ausbildung in ei-
nem anderen EWR-Land oder in einem Drittstaat erworben wurde.
92 Norbert Bichl
Grundsätzlich ist davon auszugehen, dass eine formale Anerkennung nur bei einer
reglementierten Berufsausübung notwendig ist. Sind Anerkennungsverfahren im
beruflichen Zusammenhang notwendig, wird unterschieden zwischen
• der Nostrifikation ausländischer Zeugnisse bzw. Qualifikationsnachweise für
Gesundheitsberufe,
• der Nostrifizierung von akademischen Studienabschlüssen und
• der beruflichen Anerkennung bzw. Berufszulassung von Qualifikationsnach-
weisen aus dem EWR-Raum.
Bei der Nostrifikation bzw. Nostrifizierung steht der Vergleich von Lehr- und Studien-
plänen im Vordergrund. Berufserfahrung und praktische Tätigkeiten werden dabei
kaum berücksichtigt. Fehlende Lehrstoffgebiete müssen in Form von Ergänzungs-
prüfungen nachgeholt werden (als außerordentliche SchülerInnen bzw. Studie-
rende).
Innerhalb der Europäischen Union ist die Berufsanerkennung in einer Richtlinie ge-
regelt.2 Sieben Berufe sind automatisch anerkannt (Ärztin, Zahnarzt, Allgemeine
Krankenpflege, Hebamme, Tierarzt, Apothekerin, Architekt). Qualifikationen im Be-
reich des Gewerbes werden ebenfalls unter bestimmten Umständen anerkannt.
Ansonsten gilt die allgemeine Regelung mit der Prüfung, ob „wesentliche Unter-
schiede“ in der Ausbildung bestehen, die auch nicht durch Berufserfahrung ausge-
glichen werden können. In diesen Fällen sind Anpassungslehrgänge oder Eignungs-
prüfungen zu absolvieren (vgl. Bichl 2015). Im Bereich der nicht-reglementierten
Berufe handelt es sich bei der beruflichen Positionierung üblicherweise um eine An-
gelegenheit zwischen ArbeitgeberIn und ArbeitnehmerIn, die sich im Arbeitsvertrag
niederschlägt. Der Wert der mitgebrachten Qualifikation hängt von der Arbeits-
marktsituation und dem Verhalten des Arbeitsmarktes ab. Für beide Seiten stellt die
Gleichhaltung und vor allem die Bewertung von ausländischen Diplomen eine Mög-
lichkeit dar, mitgebrachte Bildungsabschlüsse besser abschätzen und einordnen zu
können.
Die Gleichhaltung von ausländischen beruflichen Qualifikationen mit einem öster-
reichischen Lehrabschluss ist grundsätzlich nicht notwendig. Sie kann aber – unab-
hängig, ob es sich um eine Ausbildung aus einem EWR-Staat handelt oder nicht –
beim Bundesministerium für Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft im Sinne des
Berufsausbildungsgesetzes beantragt werden. 2015 kam es zu 472 vollen Gleichhal-
tungen und 298 Zulassungen zur verkürzten Lehrabschlussprüfung.3 Letztere be-
steht aus einer praktischen Prüfung sowie einem Fachgespräch. Etwa die Hälfte der
Fälle kommt dabei aus Wien.
Die Bewertung von ausländischen Diplomen sind Gutachten des Bundesministe-
riums für Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (ENIC-NARIC Austria) für akade-
2 Richtlinie 2005/36/EG des Europäischen Parlaments und des Rates vom 7. September 2005 über die Anerkennung
von Berufsqualifikationen in der Fassung der Richtlinie 2013/55/EU vom 20. November 2013.
3 Auskunft durch das Bundesministerium für Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft.
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mische Diplome bzw. des Bundesministeriums für Bildung für schulische Abschlüs-
se aus dem Ausland. Es handelt sich hierbei um keine Bescheide. Bewertungen
haben somit auch keine unmittelbare Rechtswirkung. Basis ist das Lissabonner An-
erkennungsübereinkommen.4 Die Bewertung beinhaltet die Erklärung der ausländi-
schen Bildungseinrichtung, die Erlaubnis, einen ausländischen akademischen Grad
führen zu dürfen, sowie einen grundsätzlichen Vergleich mit Österreich. Gegebe-
nenfalls wird darauf hingewiesen, dass eine Anerkennung notwendig ist. 2015 wur-
den durch ENIC-NARIC Austria 5.441 Bewertungen durchgeführt, 2011 waren es im
Vergleich dazu erst 1.713 Bewertungen gewesen.5
Ein lange vernachlässigtes Thema gewinnt an Bedeutung
Im Rahmen der europäischen Gemeinschaftsinitiative EQUAL von 2002 bis 20076
und anderen EU-Förderprogrammen (z. B. Europäischer Flüchtlingsfonds, Europä-
ischer Sozialfonds) wurden erstmals gezielt Projekte zum Thema der Anerkennung
von aus dem Ausland mitgebrachten Qualifikationen durchgeführt. Gleichzeitig er-
folgten erste wissenschaftliche Aufarbeitungen durch das Zentrum für soziale Inno-
vation und das WIFO, das Österreichische Institut für Wirtschaftsforschung.
Sowohl die Europäische Kommission (vgl. Europäische Kommission 2012), die
OECD (vgl. z. B. Krause/Liebig 2011) als auch der MIPEX (Migrant Integration Policy
Index) (vgl. Huddleston et al. 2011) stellten kritisch fest, dass mitgebrachte Qualifika-
tionen in Österreich zu wenig genützt werden. Das österreichische Regierungspro-
gramm vom Dezember 2008 wünschte sich eine Unterstützung bei der Anerken-
nung von im Ausland erworbenen Qualifikationen, und der Nationale Aktionsplan
für Integration forderte eine Verbesserung und Vereinfachung der Anerkennung
bzw. Nostrifizierung von im Ausland erworbenen Ausbildungen (vgl. Bundesminis-
terium für Inneres 2010).
Seitens des damaligen Staatssekretariates für Integration wurden in Folge in Zusam-
menarbeit mit dem Bundesministerium für Arbeit, Soziales und Konsumenten-
schutz (BMASK) und hinzugezogenen ExpertInnen die Broschüre „Anerkennungs-
ABC“ herausgegeben und die Homepage „www.berufsanerkennung.at“ aufgebaut.
Auf Grundlage eines „Konzepts für Anlaufstellen und weitere Maßnahmen zur An-
erkennung und Bewertung von im Ausland erworbenen Qualifikationen“7 wurden
Anfang 2013 entsprechende Anlaufstellen (AST)8 mit einer Anlaufstellenkoordina-
tion sowie mit Bewertungsstellen aufgebaut.
4 Übereinkommen über die Anerkennung von Qualifikationen im Hochschulbereich in der europäischen Region vom
11. April 1997.
5 Auskunft durch das Bundesministerium für Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft.
6 Siehe unter anderem das Archiv des Europäischen Sozialfonds in Österreich: http://www.esf.at/esf/service/archiv (ab-
gefragt: 01.03.2017).
7 Erstellt vom Bundesministerium für Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, gemeinsam mit anderen Bundesminis-
terien, SozialpartnerInnen, Ländern sowie ExpertInnen.
8 http://www.anlaufstelle-anerkennung.at/anlaufstellen (abgefragt: 01.03.2017).
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Diese bieten seitdem mehrsprachige Anerkennungsberatung9 an: Sie klären ab, ob
eine formale Anerkennung notwendig und möglich ist, unterstützen bei der Einho-
lung von beglaubigten Übersetzungen von Diplomen und Zeugnissen und begleiten
gegebenenfalls im Anerkennungsprozess. Enge Zusammenarbeit besteht mit den
Bewertungsstellen, Anerkennungsbehörden und dem Arbeitsmarktservice. Darüber
hinaus wurden durch die Anlaufstellen bundesländerspezifische Netzwerke mit ar-
beitsmarkt- und bildungspolitischen AkteurInnen initiiert oder bestehende inhalt-
lich erweitert.
Standorte der Anlaufstellen sind in Graz, Innsbruck, Linz und Wien. Zusätzlich wer-
den regelmäßige Sprechstunden in Feldkirch, Klagenfurt, Salzburg, St. Pölten und
in Wiener Neustadt angeboten, weitere regionale Sprechstunden und Informations-
veranstaltungen in kleineren Städten runden das Angebot ab.
Aktuelle Maßnahmen und gesetzlicher Rahmen
Bereits in Folge des Regierungsprogramms vom Dezember 2008 war es zu einer
Integrationsoffensive des Arbeitsmarktservice gekommen. Diese wurde weiterentwi-
ckelt, wobei derzeit die korrekte Datenerhebung der mitgebrachten Qualifikationen
als Basis für die weitere arbeitsmarktpolitische Betreuung im Vordergrund steht.
Fördermittel für die Arbeitsmarktintegration von Flüchtlingen wurden aufgestockt
und neue, zusätzliche Maßnahmen zur schnelleren und abgestimmten Integration
in den Arbeitsmarkt geschaffen (z. B. Deutschkurse, österreichweite Kompetenz-
checks, Check In in Oberösterreich10 und Wien11, Kompetenzzentrum für Wien, Nie-
derösterreich und Burgenland12, Integrationspfad Wien13 und Steiermark).
Darüber hinaus wurden modulare Ausbildungsprogramme und Validierungspro-
jekte auf- bzw. weiter ausgebaut („Du kannst was“14, Kompetenz mit System – KMS15,
Wiener Anerkennungssystem16).
9 Anerkennungsberatung ist eine spezialisierte Fachberatung. Ihr Ziel ist die Anerkennung bzw. Bewertung von aus dem
Ausland mitgebrachten Qualifikationen. Anerkennungsberatung findet an der Schnittstelle von arbeitsmarktpolitischer
Beratung und Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberatung statt. Die Anerkennung bzw. Bewertung der Qualifikationen
selbst erfolgt jedoch durch die rechtlich zuständigen Institutionen und Behörden (s. auch Bichl 2016).
10 http://www.migrare.at/cms1/index.php/angbote-kompetenzzentrum/checkinwork (abgefragt: 01.03.2017).
11 http://media.anlaufstelle-anerkennung.at/checkin_flyer.pdf (abgefragt: 01.03.2017).
12 http://www.nostrifikation.eu/images/pdf/Infoblatt_KompetenzzentrumInklTAS_2016_03_18.pdf
(abgefragt: 04.03.2017).
13 https://www.erzdioezese-wien.at/dl/oNmtJKJlNlooJqx4NJK/Integrationspfad.pdf (abgefragt: 01.02.2017).
14 http://www.dukannstwas.at/ (abgefragt: 01.03.2017).
15 http://www.ams.at/service-arbeitsuchende/angebote-frauen/kompetenz-system (abgefragt: 01.03.2017).
16 https://www.wien.gv.at/arbeit/waff/anerkennungssystem.html (abgefragt: 01.03.2017).
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Durch die Änderung17 der europäischen Richtlinie über die Anerkennung von Be-
rufsqualifikationen mussten alle einschlägigen Bundes- und Ländergesetze geändert
werden.
In Folge dessen haben immer mehr Bundesländer eigene Landesanerkennungsge-
setze zur Umsetzung dieser europarechtlichen Vorgaben geschaffen (derzeit: Salz-
burg, Steiermark, Kärnten und Tirol. Laut aktuellem Regierungsübereinkommen ist
dies auch in Wien geplant18).
Auf Bundesebene wurde mit dem Arbeitsprogramm der österreichischen Bundesre-
gierung 2013 bis 2018 ein „eigenes“ österreichisches Anerkennungsgesetz angekün-
digt. Nach einem etwas längeren Entwicklungsprozess wurde im Juni 2016 im Parla-
ment das Bundesgesetz über die Vereinfachung der Verfahren zur Anerkennung
und Bewertung ausländischer Bildungsabschlüsse und Berufsqualifikationen (Aner-
kennungs- und Bewertungsgesetz – AuBG) beschlossen.
Im Vorfeld hatte es durchaus sehr ambitionierte politische Ansagen zur Verände-
rung der vielfältigen Anerkennungsregelungen gegeben. Diese haben jedoch kaum
den Gesetzeswerdungsprozess überlebt. Die bisherigen Regelungen bleiben grund-
sätzlich bestehen, und die vielfältigen landesrechtlich geregelten Berufe werden
durch das Bundesgesetz überhaupt nicht berührt.
Es ist vielmehr ein „Informations- und Servicegesetz“ geworden19: Das ursprünglich
geplante einheitliche Anerkennungsportal wurde zu einem Informations- und Ori-
entierungsportal, in dem die bisherige Berufsanerkennungshomepage (www.berufs-
anerkennung.at) weiter ausgebaut werden wird. Für ein tatsächlich einheitliches
Anerkennungsportal hätte man die unterschiedlichen Antragsprozeduren verein-
heitlichen und dies teilweise auch rechtlich verankern müssen. Allerdings werden
durch das Gesetz nunmehr auch jene Beratungsstellen rechtlich abgesichert, die
durch das Bundesministerium für Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz ge-
schaffen worden waren.
Die wesentlichste und wichtigste Neuerung ist sicherlich die Verankerung des
Rechts auf Bewertung. Neben der bereits bestehenden Bewertungsmöglichkeit für
schulische und tertiäre Ausbildungen wird nunmehr auch eine Möglichkeit der Be-
wertung im Bereich des Berufsausbildungsgesetzes geschaffen, wenn keine Gleich-
haltung möglich ist. Diese Bewertungsgutachten sind auch die Grundlage für die
Betreuung durch das Arbeitsmarktservice.
17 Richtlinie 2013/55/EU des Europäischen Parlaments und des Rates vom 20. November 2013 zur Änderung der Richtli-
nie 2005/36/EG über die Anerkennung von Berufsqualifikationen und der Verordnung (EU) Nr. 1024/2012 über die Ver-
waltungszusammenarbeit mit Hilfe des Binnenmarkt-Informationssystems („IMI-Verordnung“).
18 Eine Stadt, zwei Millionen Chancen. Das rot-grüne Regierungsübereinkommen für ein soziales, weltoffenes und le-
benswertes Wien (2011): „Der Servicecharakter dieses Gesetzesvorhabens soll dazu beitragen, dass mehr Anträge auf
Anerkennung oder Bewertung gestellt werden und dadurch die Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen und Mi-
granten fördern“ (Aus dem Vorblatt zur Regierungsvorlage).
19 „Der Servicecharakter dieses Gesetzesvorhabens soll dazu beitragen, dass mehr Anträge auf Anerkennung oder Be-
wertung gestellt werden und dadurch die Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen und Migranten fördern“ (Aus
dem Vorblatt zur Regierungsvorlage).
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Interessant für die Praxis könnten „besondere Bestimmungen für Asylberechtigte
und subsidiär Schutzberechtigte“ werden. Hier sind alternative Verfahren zur Fest-
stellung der Qualifikationen vorgesehen, z. B. durch praktische und theoretische
Prüfungen, Stichprobentests, Fachgespräche, Ersatzbestätigungen oder Arbeitspro-
ben, wenn diese durch Unterlagen nicht ausreichend nachgewiesen werden können.
Die Auswahl des Verfahrens liegt jedoch im Ermessen der zuständigen Behörde.
Zusammenfassend ist das Anerkennungs- und Bewertungsgesetz im Wesentlichen
eine rechtliche Absicherung der bisherigen Konzepte und Entwicklungen.
Welche zukünftigen Entwicklungen sind absehbar?
Auch wenn es beim aktuellen Anerkennungs- und Bewertungsgesetz noch nicht
umgesetzt werden konnte: Es wird zu einer Angleichung der Anerkennungsverfah-
ren von Drittstaats- mit EWR-Ausbildungen kommen müssen. Dieselben Behörden
würden dann generell die Gleichwertigkeit von ausländischen Qualifikationen über-
prüfen, Berufserfahrungen miteinbeziehen und bei „wesentlichen Unterschieden“
Anpassungsqualifizierungen vorschlagen (vgl. Beratungszentrum für Migranten und
Migrantinnen 2015).
Die Anerkennung von mitgebrachten Qualifikationen bedeutet jedoch auch, dass zu-
sätzliche Maßnahmen und Angebote geschaffen werden müssen, und zwar:
• Deutschkurse auf höherem Niveau, Fachdeutschkurse, begleitende Deutsch-
kurse (Beschäftigung und arbeitsmarktpolitische Maßnahmen),
• „Brückenkurse“ und Anpassungsqualifizierungen (vgl. Bichl 2015) und
• Stipendien für die Anerkennung ausländischer Abschlüsse.20
Der Fokus muss jedoch auch verstärkt in Richtung ArbeitgeberInnen gerichtet wer-
den – einerseits dahingehend, dass Auseinandersetzungen stattfinden, wie Personal-
aufnahmen in der betrieblichen Wirklichkeit verlaufen und welche Ausschließme-
chanismen in der Praxis bestehen. Gleichzeitig jedoch muss das Bewusstsein
vorhanden sein, dass trotz aller Bemühungen und Investitionen dies noch immer
nicht heißt, dass die betroffenen Personen auch tatsächlich in den Arbeitsmarkt in-
tegriert werden können. So wie auch in Österreich sozialisierte und ausgebildete
Personen aus vielfältigen Gründen nicht immer eine Beschäftigung finden können
(oder manche auch nicht wollen). „Manchmal funktioniert Unterstützung erst nach
vielen Versuchen, und mitunter ist sie sogar vergebens“ (Meinhart 2016).
Entscheidend wird jedoch auch sein, dass die wesentlichen Integrations- und Bil-
dungsakteurInnen kooperieren und aufeinander aufbauende Maßnahmen entwi-
ckeln. Unterstützungssysteme sollen nicht konkurrieren (z. B. Deutschkurse der
unterschiedlichen Förderinstitutionen) bzw. nicht zum Ausschluss in anderen Berei-
chen führen, wie z. B. zum Verlust der bedarfsorientierten Mindestsicherung. Viel-
20 Als Vorbild könnte beispielsweise das diesbezügliche Stipendienprogramm der Stadt Hamburg dienen.
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mehr ist deren Entwicklung zu einem inklusiven Integrationsweg eine Notwendig-
keit.
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Viele MigrantInnen haben in ihrem Heimatland einschlägige Qualifikationen erwor-
ben, die in Österreich nur zum Teil genutzt werden. Mehrere Studien1 zeigen, dass
die Anerkennung der Abschlüsse oft nicht erfolgreich verläuft und noch häufiger
überhaupt auf ein Anerkennungsverfahren verzichtet wird. Dies führt dazu, dass
zahlreiche MigrantInnen dequalifiziert, das heißt unter ihrem Ausbildungsniveau,
tätig sind. Auf diese Weise bleiben Potenziale für den Arbeitsmarkt ungenutzt.
Die Rahmenbedingungen für die Anerkennung von Bildungs- und Berufsabschlüs-
sen sind in Österreich komplex. Grundsätzlich ist eine formelle Anerkennung von
Bildungsabschlüssen nur bei reglementierten Berufen notwendig, also bei Berufen,
deren Ausübung durch Rechts- und Verwaltungsvorschriften an den Nachweis einer
bestimmten Qualifikation gebunden ist. Im Bereich der nichtreglementierten Berufe
ist eine formale Anerkennung nicht unbedingt Voraussetzung, aber von Vorteil, weil
ein Qualifikationsnachweis auch bessere Chancen bei Bewerbungen sowie eine ent-
sprechende Einstufung laut Kollektivvertrag und damit eine adäquate Tätigkeit und
Bezahlung mit sich bringen kann.
Das entscheidende Kriterium für eine Anerkennung ist die Gleichwertigkeit der aus-
ländischen mit einer entsprechenden inländischen Ausbildung. Maßstab ist also der
österreichische Bildungsabschluss (z. B. eine Lehrabschlussprüfung), und es wird
überprüft, ob bzw. in welchem Maß die absolvierte ausländische Ausbildung diesem
entspricht. Da sich Berufsbilder und Berufsausbildungen im Ausland oft deutlich
von denen in Österreich unterscheiden, ist eine direkte Anrechnung in vielen Fällen
nicht möglich, und es werden Prüfungen vorgeschrieben, die nachgeholt werden
1 Der vorliegende Beitrag beruht auf der Studie Weichbold et al. (2015): „Anerkennungshürden von MigrantInnen in
Salzburg.“ Dieser enthält auch einen kommentierten Überblick über weitere Studien.
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müssen, um eine Äquivalenz mit einem österreichischen Abschluss zu erlangen.
Umgekehrt können vorhandene Qualifikationen mitunter nicht genutzt werden,
weil es in Österreich kein entsprechendes Berufsbild gibt.
Zur Anerkennung sind überprüfbare Nachweise der Qualifikation notwendig, die
Migrantinnen und Migranten müssen also Zeugnisse und Zertifikate ihrer Ausbil-
dung vorweisen können. Auch hier kommt es, insbesondere bei Flüchtlingen, oft zu
Schwierigkeiten, weil Dokumente nicht mehr vorhanden sind oder in den Heimat-
ländern nicht mehr beschafft werden können.
2 Forschungsdesign
Für die Studie sollte die Perspektive der MigrantInnen im Zentrum stehen und die
Prozesshaftigkeit des Ansuchens um Anerkennung von Berufs- und Bildungsqualifi-
kationen berücksichtigt werden: Wie erleben die Betroffenen den Ablauf der Aner-
kennung, was sind ihre Erfahrungen?
Da die Gruppe der Betroffenen sehr heterogen ist, wurde in einem ersten Schritt ver-
sucht, die MigrantInnen hinsichtlich relevanter Merkmale zu differenzieren, um auf
dieser Basis ein spezifischeres Bild gewinnen zu können. Im Rahmen von repräsen-
tativen Befragungen wird die Anerkennung von Bildungs- und Berufsabschlüssen
selten erhoben, es musste daher auf das Ad-hoc-Modul des Mikrozensus 2008 der
Statistik Austria zur Arbeitssituation von Migrantinnen und Migranten zurückge-
griffen werden.2 Mit einer Clusteranalyse wurde versucht, Personengruppen zu iden-
tifizieren, die über ähnliche Merkmalskombinationen verfügen, auch wenn diese
quer zu den üblicherweise betrachteten Merkmalen wie Nationalität, Geschlecht
oder Berufsgruppen liegen.3
Damit konnten vier annähernd gleich große Gruppen von Zuwanderern identifiziert
werden: Bei den jüngeren Zuwanderern zeigt sich eine klare Trennung in (1) eine
progressiv-aufstiegsorientierte Generation und jene MigrantInnen, die (2) in segmen-
tierten Arbeitsmärken ethnisch abgeschottet (und beruflich oft desillusioniert) sind.
Die beiden anderen Gruppen sind durch ein höheres Durchschnittsalter gekenn-
zeichnet. Eine Gruppe wird durch (3) die weitgehend integrierten MigrantInnen der
ersten Einwanderungswelle gebildet, die sich bereits sehr lange in Österreich aufhal-
ten, die andere Gruppe kann als diejenige (4) defensiv-angepasster, älterer MigrantIn-
nen bezeichnet werden, die sich häufig mit beruflich niedrigeren Stellungen arran-
giert haben.
Betrachtet man die vier Gruppen näher, zeigen sich beim Geschlecht nur geringe
Unterschiede, auch beim Geburtsland fällt eine spezifische Zuordnung zu den ein-
2 Dieses Modul wurde 2014 erneut erhoben, die Daten lagen aber zum Zeitpunkt der Durchführung der Studie (2. Halb-
jahr 2014) noch nicht vor. Siehe www.statistik.at/ (abgefragt: 01.03.2017).
3 Zur ausführlichen Darstellung der Vorgehensweise siehe Weichbold et al. 2015 bzw. Weichbold/Aschauer 2015.
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zelnen Clustern weniger deutlich aus, als man vielleicht vermuten würde. Deutsche
Zuwanderer können zwar überwiegend der aufstiegsorientierten Gruppe (1) zugeord-
net werden, Befragte aus Serbien und der Türkei der Gruppe (3) und Zugewanderte
aus Bosnien/Herzegowina am ehesten dem ethnisch abgeschotteten Cluster (2), es
finden sich aber auch jeweils MigrantInnen aus diesen Ländern in den anderen
Clustern. Bemerkenswert ist, dass sowohl die Aufstiegsorientierten (1) als auch die
MigrantInnen in segmentierten Arbeitsmärkten (2) der Ansicht sind, dass ihre ge-
genwärtige Tätigkeit nicht ihrer Ausbildung entspricht. Dabei geht jedoch die erstge-
nannte Gruppe mit Dequalifizierung progressiv um, während die zweitgenannte
Gruppe eher durch resignative Haltungen gekennzeichnet ist.
Die vier Cluster sind Ausgangspunkt für die Stichprobenziehung zum zentralen
qualitativen Teil der Studie. MigrantInnen wurden entsprechend der Charakteristika
der vier Cluster ausgewählt, wobei über die gesamte Stichprobe auch Alter, Aufent-
haltsdauer in Österreich, Bildung, berufliche Position, Geschlecht und Herkunfts-
land berücksichtigt wurden. Außerdem sollten neben Personen mit laufendem oder
abgeschlossenem Anerkennungsantrag auch solche befragt werden, die (noch) kei-
nen Antrag gestellt haben, um auch Motive für eine Nicht-Antragstellung zu erfah-
ren.
Schließlich wurden im Zeitraum zwischen Juni und November 2014 19 Interviews
geführt.
3 Anerkennung aus Sicht der Betroffenen
3.1 Ausgangslage und Ressourcen
Die Ausgangslage ist in mehrfacher Hinsicht heterogen. Meist ist es ein Bündel un-
terschiedlich gewichteter Motive, die für eine Migration ausschlaggebend sind, wie
z. B.: politische Umstände, kriegerische Auseinandersetzungen, schwierige ökono-
mische Verhältnisse im Heimatland, Familiennachzug oder zumindest Verwandte
und Bekannte in Österreich. Die unterschiedlichen Migrationsgründe haben auch
Auswirkungen auf den Stellenwert des Berufs im Zielland. Bei einer erzwungenen
Ausreise ist das berufliche Fortkommen zunächst nachrangig, der Aufenthalt in Ös-
terreich wird nur als vorübergehend betrachtet und die längerfristige Zukunft im
Heimatland gesehen. Ähnlich ist es, wenn der Zuzug nach Österreich aus familiären
Gründen erfolgt, auch hier steht eine Berufstätigkeit zumindest anfangs nicht im
Vordergrund. Und selbst bei jenen, die aus ökonomischen Gründen nach Österreich
gekommen sind, sind die Vorstellungen oft auffallend diffus. Sogar jene, die einiger-
maßen klare Pläne für ihre Migration hatten, setzten im Heimatland kaum vorberei-
tende Schritte für eine Anerkennung und für eine Tätigkeit im gewünschten Beruf,
indem sie etwa Sprachkenntnisse erwarben oder einen Antrag vorbereiteten. Ihre
Vorstellungen von einem „besseren Leben“ oder von „Zukunftsaussichten“ sind sehr
allgemein, in vielen Fällen nicht auf einen bestimmten Beruf hin spezifiziert, ja teil-
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weise nicht einmal auf das eigene Leben bezogen, sondern auf jenes der Kinder.
Auch wenn Migrantinnen und Migranten beachtliche schulische und berufliche Ab-
schlüsse in ihrem Heimatland erreichten, bleibt ihnen ein direkter Einstieg in eine
adäquate Beschäftigung zunächst oft verwehrt.
Eine erste notwendige Ressource ist durch den aufenthaltsrechtlichen Status in Ös-
terreich bestimmt. Insbesondere AsylwerberInnen kämpfen am Beginn häufig mit
der Hürde eines eingeschränkten Status und bleiben so oft längerfristig vom Ar-
beitsmarkt ausgeschlossen. Erst wenn Zuwanderer einen entsprechenden Rechtssta-
tus haben, können sie sich in ihren Fähigkeiten beruflich verwirklichen und schluss-
endlich in die Gesellschaft integrieren. Die zweite wesentliche Ressource liegt in der
Verfügbarkeit einschlägiger „Kapitalien“ (im Sinne des Soziologen Pierre Bourdieu).
MigrantInnen bringen zwar unter Umständen einschlägige Berufs- und Bildungs-
qualifikationen mit. Wenn diese aber nicht anerkannt werden, können sie ihre Ab-
schlüsse vorerst nicht in ökonomisches Kapital, also in entsprechendes Einkommen,
umsetzen. MigrantInnen mit schwer verwertbaren Qualifikationen haben einen ent-
scheidenden Startnachteil und verharren deshalb häufig in unqualifizierten Stellen.
Sprachliche Fähigkeiten kristallisieren sich generell als Schlüsselressource heraus,
um am Arbeitsmarkt erfolgreich partizipieren zu können. Bei mangelnden Deutsch-
kenntnissen stellen oft ethnische Netzwerke die einzig verfügbare Ressource im
Sinne von Sozialkapital dar. Eine binnen-ethnische Orientierung erscheint oft viel-
versprechender, wenn andere Arbeitsmarktsegmente mangels Sprachkenntnissen
und fehlender anderer Ressourcen verschlossen bleiben.
3.2 Willkommen in Österreich? Die soziokulturelle Ebene
Diese soziokulturelle Einbindung wie auch die institutionelle Praxis vor Ort haben
in der Folge einen wesentlichen Einfluss darauf, ob sich die Türen der Aufnahmege-
sellschaft öffnen und eine Korrektur der ersten Karriereentscheidungen möglich
wird. Die berühmten Migrationssoziologen der Chicagoer Schule erkannten bereits
vor fast 100 Jahren, dass der eigenen ethnischen Gemeinschaft im Kontext der Ver-
unsicherungen zu Beginn der Migration ein zentraler Stellenwert zukommt. Ein vor-
handenes Unterstützungsnetzwerk schafft Solidarität zwischen MigrantInnen, hilft
im Erlernen der Sprache und trägt in weiterer Folge auch dazu bei, dass Kontakte
zur Aufnahmegesellschaft gesucht und der hürdenreiche Prozess der Anerkennung
von Abschlüssen überhaupt begonnen wird.
Neue Forschungsergebnisse legen jedoch eine differenzierte Betrachtung der Netz-
werkverbindungen nahe: Sind Netzwerke innerhalb einzelner Gruppen zu eng und
zu abgeschlossen, so führt dies zu weiterer Abgrenzung, und anstelle gesellschaftli-
cher Integration bleibt die Orientierung auf die eigene Gruppe beschränkt. Die
MigrantInnen bleiben in Bezug auf ihr Sprachverhalten, ihre alltäglichen Gewohn-
heiten und im Hinblick auf ihre emotionale Identifikation mit der Kultur des Her-
kunftslands dauerhaft verbunden und es kann zu ethnischen Abschottungstenden-
zen kommen. So wichtig und hilfreich Unterstützungen aus der eigenen Familie,
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Verwandtschaft oder Volksgruppe auch sind, muss für eine erfolgreiche Integration
eine Vernetzung doch über die eigene Gruppe hinaus zur einheimischen Bevölke-
rung erfolgen. Ob der Übergang von der anfänglich nützlichen Ausrichtung auf die
eigene ethnische Gruppe hin zur Integration in die Aufnahmegesellschaft gelingt,
hängt sowohl von der Toleranz der ortsansässigen Bevölkerung als auch vom Grad
der Offenheit aller Akteure und von den gegebenen Chancen am Arbeitsmarkt ab.
Gerade die ersten Kontakte zu Institutionen können helfen, die Barrieren zwischen
Einheimischen und MigrantInnen zu überwinden und zur Herausbildung von inte-
rethnischem Vertrauen beitragen.
3.3 Behördliche (Um)Wege der Anerkennung in Österreich
– die institutionelle Ebene
Die Anerkennungsverfahren von Berufs- und Bildungsabschlüssen sind aus Sicht
der MigrantInnen mit vielfältigen Hürden verbunden. InterviewpartnerInnen be-
richten von langen Wartezeiten auf Bescheide, von unorthodoxen Ergebnissen und
widersprüchlichen Gutachten. Sie schildern Schwierigkeiten, die durch verstreute
und je nach Bundesland und Beruf unterschiedliche Zuständigkeiten bedingt sind.
Insgesamt bestehen große Unklarheiten über die vorhandenen Regelungen und In-
stanzen. Auch rückblickend – die berichteten Anerkennungsprozesse lagen oft Jahre
zurück – wurden diese als undurchsichtig und nicht nachvollziehbar erlebt. In der
Wahrnehmung der Betroffenen sind klare Regeln nicht erkennbar, die Bescheide
scheinen überwiegend auf „Daumenregeln“ und widersprüchlichen Befunden zu
beruhen. Viele MigrantInnen erzählen, dass sie bei wiederholten Anfragen mit un-
terschiedlichen Ergebnissen konfrontiert waren.
Das Resultat dieses Anerkennungsdschungels ist, dass der Prozess der Anerken-
nung nur in manchen Fällen erfolgreich verläuft. Viele BewerberInnen müssen als
Auflage Prüfungen nachholen. Dies gelingt ihnen oft wegen geringer Deutschkennt-
nisse und der Notwendigkeit, bei schlechter Bezahlung in einer dequalifizierten Stel-
lung den Lebensunterhalt zu verdienen, nicht oder nur unter großen Anstrengun-
gen oft erst nach vielen Monaten oder sogar Jahren. Einschlägige Erfahrungen
innerhalb der ethnischen Gemeinschaft können dann auch bewirken, dass viele auf
das Ansuchen um Anerkennung überhaupt verzichten. So bleiben MigrantInnen
weiter oft deutlich unter dem Qualifikationsniveau beschäftigt.
3.4 Konsequenzen der Anerkennungserfahrung:
Selbstwirksamkeit vs. erlernte Hilflosigkeit
Nach misslungenen Versuchen des beruflichen Ein- oder Aufstiegs ist es umso wich-
tiger, das persönliche Vertrauen in die eigenen Fähigkeiten wieder aufzubauen. In
unserer Gesellschaft erfolgt die soziale Wertschätzung in hohem Maße über die be-
rufliche Leistung. Deswegen sitzt der Stachel bei jenen tief, denen die berufliche An-
erkennung verwehrt oder hinausgeschoben wird. Ein konstruktiver Umgang mit
den auferlegten Anerkennungshürden kann mit dem psychologischen Konzept der
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Selbstwirksamkeit beschrieben werden. Darunter versteht man die subjektive Ge-
wissheit, neue und schwierige Anforderungssituationen mit Hilfe der eigenen Kom-
petenzen bewältigen zu können. Dabei sind wiederum die sozialen Unterstützungs-
netzwerke entscheidend, ob weiterhin um Anerkennung angesucht und wie mit
auftretenden Hürden im Anerkennungsprozess persönlich umgegangen wird.
Insbesondere in der türkischen Gemeinschaft wird häufig von Diskriminierungser-
fahrungen berichtet. Diese führen zu einer pessimistischen Betrachtungsweise der
eigenen Situation und zu einer schrittweisen Beeinträchtigung des Selbstwerts. Die
Betroffenen sehen schlussendlich keine Möglichkeit mehr, durch ein geeignetes Ver-
halten erwünschte Ereignisse herbeizuführen und aufrechtzuerhalten; sie resignie-
ren bzw. suchen Anerkennung innerhalb der eigenen Gemeinschaft.
3.5 Inklusions- vs. Exklusionsempfindungen
Eine geglückte Arbeitsmarktintegration begünstigt Identifikationsprozesse, eine
missglückte Karriere hingegen Abschottungstendenzen. MigrantInnen, die kontinu-
ierlich nach beruflichem Aufstieg streben, äußern eine hohe Zufriedenheit und eine
lebensbejahende Einstellung, und es gelingt ihnen besser, sich zu integrieren. In
den Interviews zeigt sich, dass der berufliche Eingliederungsprozess nicht nur von
den genannten Umgebungsvariablen (Kontextfaktoren) abhängt, sondern sehr stark
durch individuell-subjektive Bedürfnisse und Erwartungshaltungen bestimmt ist.
Tatsächlich wird in vielen Interviewaussagen eine starke intrinsische Motivation
sichtbar, Anerkennungsprozesse positiv abzuschließen.
Umgekehrt bewirken Missachtungserfahrungen am Arbeitsmarkt einen stärkeren
Rückzug von der österreichischen Gesellschaft. Frustrationen im Beruf und ent-
täuschte Erwartungen im Hinblick auf angestrebte Anerkennungen können das Ge-
fühl der Zugehörigkeit schwächen und Exklusionsempfindungen nähren.
Die Zusammenhänge zwischen der beruflichen Eingliederung und der soziokultu-
rellen und personalen Integration in Österreich zeigen, dass ein hürdenreicher Pro-
zess der Anerkennung nicht nur Potenziale am Arbeitsmarkt ungenützt verstreichen
lässt, sondern auch Integrationsbemühungen entgegensteht. Oft ist der Weg zurück
zu einer beruflichen Aufstiegsorientierung und gesellschaftlichen Einbettung durch
Hindernisse versperrt, die als unüberwindbar wahrgenommen werden. Stattdessen
können Erfahrungen der Dequalifizierung und der Diskriminierung zu einer Ab-
wärtsspirale führen.
4 Der Anerkennungsprozess – ein Treppenmodell
Die biografischen Verläufe der MigrantInnen stellen sich als vielschichtig dar. In den
Interviews wurden im Zuge der Anerkennungsverfahren sowohl Auf- als auch Ab-
wärtsbewegungen in den beruflichen Karrieren sichtbar. Um diese Prozesse und die
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beeinflussenden Faktoren bildhaft darzustellen, wird eine Treppenmetapher verwen-
det. Diese entspringt nicht unseren eigenen Überlegungen, sondern fußt auf einer
einprägsamen Interviewpassage: „Ja, es ist ein bisschen schwierig, aber es ist wie eine
Treppe. Eine Treppe ist die Putzfirma und die Arbeit als Zimmermädchen, das ist ganz,
ganz unten. Und jetzt die Arbeit im Lager, das ist auch eine schwierige Arbeit, aber das ist
etwas ganz anderes. Wenn man fünf Arbeitstage hat, Samstag und Sonntag frei, die Feier-
tage frei. Das ist ein ganz normales Leben. Es ist egal, wenn man viel arbeitet, aber wenigs-
tens ein ganz normales Leben hat. Das ist eine höhere Treppe (lacht).“
Mit einem Modell, das verschiedene Stufen aufwärts und abwärts sowie Verzweigun-
gen umfasst, gelingt es, die unterschiedlichen Verlaufspfade der beruflichen Karrie-
ren von MigrantInnen zu illustrieren und gleichzeitig förderliche und hinderliche

























































































Abb. 1: Prozessverläufe der Anerkennung – ein Treppenmodell
Quelle: Weichbold et al. 2015, S. 105
Ausgangspunkt der Treppe sind die Ressourcen; beginnend mit dem rechtlichen Sta-
tus, der über den Arbeitsmarktzugang entscheidet, bestimmt das Vorhandensein
von nachgefragten Qualifikationen und Sprachkompetenzen über die ersten Stufen
und damit über positive oder negative Startbedingungen. Zudem erhöht die Veran-
kerung in ethnischen Unterstützungsnetzwerken, die das verfügbare Sozialkapital
darstellen, die Chance einer beruflichen Eingliederung in Österreich. Obwohl Mi-
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grantInnen in der Regel tiefer einsteigen und ihre mitgebrachten Qualifikationen
nicht gleich verwerten können, stärkt die soziokulturelle Einbettung meist die Moti-
vation, ein Anerkennungsverfahren anzustreben.
Der Anerkennungsprozess und damit die institutionelle Ebene ist in vielerlei Hin-
sicht ausschlaggebend dafür, ob die Treppe weiterhin nach oben oder ob sie seitwärts
oder abwärts beschritten wird. Wenn die Anerkennung gelingt, können die Betroffe-
nen relativ rasch in entsprechenden Berufsfeldern tätig werden und der Weg zur
weiteren Integration scheint geebnet. In viel häufigeren Fällen ist die Anerkennung
jedoch mit Auflagen verbunden. Auf dieser Stufe kommt die personale Ebene ins
Spiel, und erneut sind soziale Unterstützungsnetzwerke wichtig. Trotz positiver
Startbedingungen können negative Anerkennungsverfahren erneut einen Wende-
punkt markieren und einen Abstieg einleiten.
Startnachteile wie ein prekärer Rechtsstatus, mangelnde Sprachkenntnisse, kaum
verwertbare Qualifikationen und eine mangelnde soziokulturelle Einbindung be-
wirken tendenziell den Verzicht auf ein Anerkennungsverfahren und können der
Beginn einer dauerhaften Dequalifizierung sein. Als psychologische Konsequenz
werden globale Attributionsmuster gestärkt, negative Ereignisse beispielsweise auf
Diskriminierung zurückgeführt und von einem zunehmenden mentalen oder tat-
sächlichen Rückzug aus der Aufnahmegesellschaft begleitet.
 5     Schlussfolgerungen und Empfehlungen
Zusammenfassend ist festzustellen, dass viele MigrantInnen in Österreich über gute
Ressourcen im Sinne von schulischen und beruflichen Ausbildungen sowie erwor-
benen Kompetenzen verfügen. Die Orientierung der Anerkennung am komplexen
österreichischen Schul- und Ausbildungssystem bringt jedoch mit sich, dass viele im
Ausland erworbene Qualifikationen generell als nicht übertragbar gelten, weil ver-
gleichbare Bildungsabschlüsse in Österreich fehlen. Diese werden daher gar nicht
angerechnet oder es werden zahlreiche Auflagen bestimmt, die eine Gleichwertig-
keit mit einem österreichischen Bildungs- und Berufsabschluss herstellen sollen.
Um eine bessere Nutzung dieser Ressourcen zu erlauben, wäre eine grundlegende
Umstellung des Anerkennungssystems im Hinblick auf die Bewertung nachgewie-
sener Qualifikationen sinnvoll.
Zugleich hat sich gezeigt, dass MigrantInnen oft wenig konkrete Vorstellungen über
ihre berufliche Zukunft und über die Notwendigkeit, den Ablauf und die Dauer von
Anerkennungsverfahren haben. Es erscheint wichtig, die MigrantInnen dafür zu
sensibilisieren und ihnen klarzumachen, dass die Anerkennung einen wichtigen,
aber hürdenreichen Weg darstellt, der Monate oder gar Jahre dauern kann. Zumin-
dest bei geplanter Auswanderung nach Österreich wäre es daher hilfreich, schon im
Heimatland vorausschauende Schritte zu setzen. In Österreich selbst wäre es für die
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MigrantInnen dann wichtig, eine entsprechende vorbereitende Unterstützung zu er-
fahren.
Die Sprachkompetenz ist ein Schlüsselfaktor der Arbeitsmarkteinbindung, Sprach-
förderung von MigrantInnen sollte daher weiter ausgebaut und vertieft werden.
Auch hier ist zu bedenken, dass der Spracherwerb ein Prozess ist, der eine gewisse
Zeit in Anspruch nimmt. Zudem lohnt es sich – auch im Sinne einer erhöhten Er-
werbstätigkeit von Migrantinnen – gezielt Programme zur Arbeitsmarktintegration
für Frauen einzurichten.
Auf der soziokulturellen Ebene sind ethnische Netzwerke zur Unterstützung wich-
tig, dennoch sollte auch das interethnische Sozialkapital möglichst früh gestärkt wer-
den. Die Wirkung der (vornehmlich ethnischen) Netzwerke wurde als ambivalent be-
schrieben, weil sie zwar wertvolle Unterstützung bieten, aber auch eine tiefere
Integration verhindern können. Für die Betroffenen ist es wichtig, die Vorteile der
ethnischen Netzwerke nutzen zu können. Sie benötigen aber u. U. Unterstützung
dabei, nicht in diesen zu verharren.
Auf der institutionellen Ebene zeigt sich, dass MigrantInnen bei Behördenwegen
aufgrund sich widersprechender Informationen und der unübersichtlichen Vielfalt
von Entscheidungsträgern rasch die Übersicht verlieren. Die Anerkennung erscheint
als ‚Blackbox‘, von der man weder weiß, was dort passiert, noch sagen kann, was am
Ende herauskommt. In den Erfahrungsberichten war von uneinheitlichen und nicht
transparenten Entscheidungen die Rede, die von den Betroffenen vielfach als Will-
kür erlebt wurden. All das hält nicht nur viele zugewanderte Menschen davon ab,
ihre Bildungsabschlüsse anerkennen zu lassen. Es schadet auch dem Ruf des Ver-
fahrens, das als undurchsichtig wahrgenommen wird, und dem der anerkannten
Abschlüsse, da die Art, wie sie zustande gekommen sind, fragwürdig erscheint. Hier
wäre eine zentrale Einrichtung sinnvoll, die sämtliche Anträge auf Anerkennung ab-
wickelt und den AntragstellerInnen als zuständige Ansprechstelle dient. Zudem
sollte versucht werden, die Arbeitgeber in den Prozess zu integrieren, denn auch sie
profitieren von den anerkannten Kompetenzen der MigrantInnen.
Die Bescheide der Anerkennungsbehörden sind für aufstiegsorientierte Zuwanderer
teilweise schwer nachvollziehbar, und daher besteht oft wenig Motivation, die als un-
überwindlich wahrgenommenen Hürden in Angriff zu nehmen. Personen aus Netz-
werken dienen aber immer wieder als ‚role models‘, als Vorbilder. Was bisher zufäl-
lig und weitgehend ungeplant geschieht, könnte in Form von Mentoring-Projekten
institutionalisiert werden: MigrantInnen, die den Anerkennungsprozess schon er-
folgreich absolviert haben, können ihr erworbenes Wissen mit Menschen teilen, die
diesen Weg noch vor sich haben, und sie unterstützend begleiten.
Es ist schließlich Faktum, dass die Mehrheit der Zuwanderer auf ein Anerkennungs-
verfahren verzichtet. Die Studie hat aber gezeigt, dass ein erfolgreiches Anerken-
nungsverfahren Integrationsbestrebungen unterstützt, während eine gescheiterte
berufliche Karriere Exklusionswahrnehmungen begünstigt. Insofern erhöhen erfolg-
Hürden bei der Anerkennung von Bildungs- und Berufsabschlüssen von Zugewanderten 107
reiche Maßnahmen nicht nur die Ausschöpfung der beruflichen Potenziale von Mi-
grantInnen, sondern sind auch ein wertvoller Beitrag zur allgemeinen Integration
zugewanderter Menschen.
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Bildungs- und Berufsberatung
für MigrantInnen: Strategien
und Angebote von migrare
Nermina Imamović
Ausgangslage
Migrare – Zentrum für MigrantInnen in Oberösterreich, bietet seit 1985 mutter-
sprachliche und unentgeltliche Beratung zu unterschiedlichen Fragestellungen an.
Im Laufe der Jahre hat sich neben dem Beratungs- auch ein Projekt- und Kompe-
tenzzentrum entwickelt. Letzteres widmet sich der „Sichtbarmachung, Entwicklung
und Verwertbarkeit von Qualifikationen und Kompetenzen von MigrantInnen in
Oberösterreich“ (migrare 2016) und bietet neben Projekten, die Fähigkeiten und Fer-
tigkeiten bewusst machen bzw. fördern, auch arbeitsmarktbezogene Beratung an.
In Beratungssituationen mit Migrantinnen und Migranten, deren Nachkommen
und Flüchtlingen, ist der hohe Stellenwert der Erwerbsarbeit stets präsent: „Wer ar-
beitet, der ist“ – dieser Gedanke bildet die Grundlage vieler Beratungsgespräche.
Auch aus den statistischen Daten, die sich mit unseren Wahrnehmungen in der
Praxis decken, geht hervor, dass für eine erfolgreiche Eingliederung in die österrei-
chische Gesellschaft die Erwerbsarbeit eine große Rolle spielt (Statistik Austria 2015,
S. 11). Gleichzeitig steigt in Österreich die Arbeitslosigkeit, vor allem bei Personen
mit geringen Qualifikationen. Im Kontext von Globalisierung und Digitalisierung
bekommt der Arbeitsmarkt ein neues Gesicht, und dies bedeutet für alle Menschen
in Österreich eine Umstellung. Personen mit Migrationsgeschichte sind von diesen
Veränderungen besonders betroffen, wie sich am Beispiel der Erwerbs- und Ar-
beitslosenquote zeigt. So kam es laut Arbeitsmarkservice (AMS) im Jahr 2015 im
Vergleich zum Jahr 2014 insgesamt zu einer Zunahme an Arbeitslosen um 11 % (Ös-
terreichischer Integrationsfonds 2015). Bei Menschen ohne österreichische Staats-
bürgerschaft ist die Zahl jedoch um 19,3 % angestiegen (vgl. ebd.).
Ein Phänomen, das neben Arbeitslosigkeit – vor allem niedrig Qualifizierter – bei
Beratungen ebenso häufig anzutreffen ist, ist die sogenannte Dequalifizierung. Dazu
kommt es, wenn Menschen über einen längeren Zeitraum keine qualifikationsadä-
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quate Beschäftigung haben und ihre Kompetenzen brachliegen. Im internationalen
Kontext wird dieses Phänomen als „brainwaste“, „brainabuse“, „devaluation of im-
migrant labour“, „overeducation“ oder „un-recognized learning“ bezeichnet. Die Ur-
sachen für Dequalifizierung können nicht monokausal erklärt werden. Allerdings
spielen Sprachdefizite, mangelnde Transparenz bzw. mangelndes Wissen über aner-
kennungsbezogene Institutionen und Systeme, keine oder erschwerte Anerkennung
der mitgebrachten Qualifikationen und auch Diskriminierung eine Rolle (vgl. Ima-
mović 2014, S. 39ff.). Hervorzuheben ist, dass 34 % der Beschäftigten mit höheren
Bildungsabschlüssen aus Drittstaaten Hilfsarbeiter- und Anlerntätigkeiten ausüben
(Stadt Wien, Magistratsabteilung 17 – Integration und Diversität 2014, S. 21). In einer
Studie des Instituts für höhere Studien (Hofer/Titelbach/Weichselbaumer/Winter-
Ebmer 2013) wurden Lohnunterschiede nach nationaler Herkunft untersucht. Die
Ergebnisse lassen darauf schließen, dass „beim Prinzip ‚gleicher Lohn für gleiche
Produktivität‘ (…) ein unerklärter Lohnunterschied von knapp 10 % besteht“, wobei
Frauen von Diskriminierung stärker betroffen sind (vgl. ebd., S. 98).
Insgesamt erweist sich der Einstieg in den österreichischen Arbeitsmarkt für Mi-
grantinnen und Migranten aufgrund verschiedener struktureller und persönlicher
Hürden als schwieriger als für die autochthone Bevölkerung. Konkrete Ursachen
können mangelnde Deutschkenntnisse sein, aber auch Unsicherheiten, die sich auf
die gesamte Lebenssituation beziehen. Der Erwerb eines Aufenthaltstitels oder einer
Arbeitserlaubnis und das monatelange Warten auf einen positiven Asylbescheid kön-
nen bei der Frage der Arbeitsmarktintegration nicht ausgeklammert werden. Diese
komplexe Ursachenlage führt jedenfalls dazu, dass viele zugewanderte Menschen
trotz höherer Ausbildung im Hilfsarbeitersegment landen (vgl. Imamović 2014).
Berufs- und Bildungsberatung bei migrare: Unterstützende
Projekte und Angebote
Im Rahmen unserer unterstützenden Angebote und Beratungen treffen wir primär
auf Personen, die im Herkunftsland eine Ausbildung abgeschlossen haben, deren
Deutschkenntnisse in der Aufbauphase sind und die schon einige Jahre Berufserfah-
rung im Hilfsarbeitersegment vorweisen können. Diese Personen kommen aus eige-
nem Antrieb zu migrare mit dem Wunsch, eine Arbeitsstelle zu finden, die ihrer
Qualifikation entspricht.
Des Weiteren haben wir mit Menschen zu tun, deren Ausbildung nicht anerkannt
werden kann, sowie mit Menschen, die zwar keine Ausbildung absolviert, aber lang-
jährige praktische Berufserfahrungen gesammelt haben. Außerdem kommen oft
Asylwerbende/Schutzsuchende in unsere Beratungsstellen, die über abgeschlossene
Ausbildungen verfügen, jedoch keine oder nicht alle notwendigen Dokumente aus
dem Herkunftsland mitnehmen konnten.
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Im Kontext der schwieriger werdenden Lage am Arbeitsmarkt und aufgrund der
spezifischen Hürden für die Menschen mit Migrationsgeschichte, die unsere Bera-
tungsstellen aufsuchen, haben wir in den letzten Jahren mehrere Angebote und
Projekte lanciert, die unter dem Oberbegriff Berufs- und Bildungsberatung zusam-
mengefasst werden können und die in unserem Beratungs-, Projekt- und Kompe-
tenzzentrum1 durchgeführt werden:
1. In der AST – Anlaufstelle für Personen mit im Ausland erworbenen Qualifikationen
– können Personen beim Prozedere zur formalen Anerkennung ihrer aus dem
Ausland mitgebrachten Qualifikationen begleitet und unterstützt werden. Ge-
fördert wird die Anerkennungsstelle vom Bundesministerium für Arbeit, Sozia-
les und Konsumentenschutz.
2. Die BiBer Bildungsberatung, ein esf-Projekt, das aus Mitteln des Europäischen
Sozialfonds finanziert wird, bietet mehrsprachige Beratung und Information
rund um Fragen der Aus-, Fort- und Weiterbildung an.
3. Im Rahmen der Berufsinformation für SchülerInnen und ihre Eltern, kurz BIZ,
wird in Kooperation mit dem IAB – Institut für Ausbildungs- und Beschäfti-
gungsberatung – der Fokus auf die Zielgruppe der Jugendlichen gelegt.
4. Bei der Kompetenzprofilerstellung nach CH-Q beschäftigen sich Personen, die
sich in einer Phase der beruflichen (Neu-)Orientierung befinden und beim Ar-
beitsmarkservice vorgemerkt sind, in mehreren Modulen mit ihren Stärken und
Fähigkeiten. Ihr individuelles Kompetenzprofil soll sie bei der Arbeitssuche un-
terstützen.
5. Im Rahmen der Beratung migrare-sofORT werden Personen direkt beim Ar-
beitsmarktservice Linz, Traun und Wels bei der Arbeitssuche unterstützt und
begleitet.
6. Das Projekt CheckIn@work wurde als Reaktion auf die Erhöhung der Asylzah-
len ins Leben gerufen. Es bietet intensive, mehrsprachige Betreuung und Bera-
tung für Personen mit Fluchtgeschichte.
7. Weitere kleinere Projekte sind Bildungsfrühstücke, berufsspezifische Gruppen-
treffen von Personen, die sich in einem Anerkennungsverfahren befinden, so-
wie die Entwicklung einer niederschwelligen Kompetenzerfassungsmethode,
des „Competence Kaleidoscope“2, in Zusammenarbeit mit GIC NORA (Tsche-
chien), Akropolis (Tschechien) und Miesto pod Slnkom (Slowakei).
1 Organigramm abrufbar auf: http://www.migrare.at/cms1/index.php/ueber-uns/organigramm (abgefragt:29.06.2016).
2 „Competence Kaleidoscope“ ist ein dreijähriges, internationales Erasmus+ Projekt mit dem Ziel der Entwicklung, Pilo-
tierung und Verbreitung einer neuen niederschwelligen und weniger schreiblastigen Methode der Kompetenzerfas-
sung.
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Am Beispiel CH-Q für MigrantInnen: Eine Erfolgsbilanz
Seit 2008 wird bei migrare das Kompetenzprofil nach CH-Q3 angeboten. Jährlich
durchlaufen circa 100 Personen einen CH-Q-Kurs und erstellen dabei ihr persönli-
ches Kompetenzprofil. Der Kurs unterstützt Menschen dabei, ihre Stärken und ver-
borgenen Fähigkeiten zu entdecken, neue berufliche Ziele zu entwickeln und diese
Ziele zu verwirklichen.
Eine Evaluierung aus dem Jahr 2009 ergab, dass die CH-Q-Kurse und der Prozess
der Kompetenzprofilerstellung mehrere positive Effekte für die Teilnehmenden mit
sich brachten:
• Steigerung des Selbstbewusstseins durch das Erkennen eigener Stärken und
Potenziale, aber auch der eigenen Schwächen und Grenzen
• bessere Orientierung durch mehr Klarheit
• mehr Selbstsicherheit
• mehr Motivation
• Steigerung der Handlungsfähigkeit
• Steigerung der Präsentationsfähigkeit der eigenen Kompetenzen
• Fähigkeit, Ziele und Zukunftsperspektiven zu formulieren
• Fähigkeit, konkrete Schritte zur Erreichung der definierten Ziele zu planen
• Änderungen in der Gestaltung des eigenen Alltags
• Verbesserung des psychischen Zustandes
• Bewusstere Vorbereitung auf Bewerbungen und Vorstellungsgespräche
• Kontakte unter den TeilnehmerInnen
• Verknüpfung mit diversen Beratungsmöglichkeiten
• Verbesserung der verbalen Ausdrucksfähigkeit in der deutschen Sprache u. v. m.
(Kovacs 2010, S. 13)
Auch die Ergebnisse der Befragung der Teilnehmenden am CH-Q-Kurs aus dem
Jahr 2015 (migrare 2015) sprechen für das Angebot. Jene Personen, die es in An-
spruch genommen hatten, konnten eine deutliche Veränderung in der Wahrneh-
mung ihrer Kompetenzen feststellen (siehe Abb. 1). Die äußerst positiven Rückmel-
dungen seitens der Teilnehmenden und des AMS bestärken uns als Organisation,
die CH-Q-Kurse weiterzuführen.
3 Das CH-Q-Modell wurde – ausgehend von einer bildungspolitischen Initiative verschiedener Akteurinnen und Akteure
aus Weiterbildung, Berufsberatung, Politik und Frauenorganisationen im Jahr 1993 – in der Schweiz entwickelt. Es zielt
auf „[...] das Erarbeiten und Etablieren von Gesamtlösungen in der Kompetenzentwicklung und im individuellen Ma-
nagement von Kompetenzen“ (CH-Q 2014).
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Wie klar waren mir meine Kompetenzen vor Beginn des CH-Q Kurses?
Linz Wels Gesamt
völlig klar 17 3 20
eher klar 37 7 44
eher unklar 11 4 15
Gesamt 65 14 79
Wie klar sind mir meine Kompetenzen jetzt nach dem Kurs?
Linz Wels Gesamt
völlig klar 54 10 64
eher klar 11 3 14
eher unklar 0 1 1
Gesamt 65 14 79
Abb. 1: Einschätzung eigener Kompetenzen
Quelle: migrare 2015
Aber nicht nur die CH-Q-Kurse, auch die Anerkennungsberatungen zeitigen Er-
folge4: Nicht selten gelingt es, dass Klientinnen und Klienten dank der Beratung und
der Anerkennung ihrer Ausbildung Arbeitsstellen finden, die ihrem Wissen und ih-
ren Fähigkeiten entsprechen. Eine Produktionsarbeiterin aus Ungarn etwa, die den
Sprung zur pharmazeutisch-kaufmännischen Assistentin schaffte, ist nur ein Bei-
spiel von vielen.
Anforderungen an die Beraterinnen und Berater
Die Beratungsarbeit im Kontext von Migration und Inklusion verlangt neben Bera-
tungs- und Kommunikationskompetenzen weitere spezifische Fähigkeiten. Dazu ge-
hören ein breites Fachwissen, Mehrsprachigkeit, transkulturelle Kompetenz, Kreati-
vität, Geduld, Empathie und nicht zuletzt Mut zur Klarheit. Des Weiteren müssen
sich die BeraterInnen immer wieder auf neue Gesetzeslagen einstellen können, und
sie benötigen eine gute Kenntnis oder zumindest eine Vorstellung von verschiede-
nen Lebens- und Arbeitswelten.
Die aufgeheizte Atmosphäre sowie die emotional gesteuerten Diskussionen in Be-
zug auf die Themen Migration und Integration in unserer Gesellschaft wirken auch
in unsere Arbeit hinein. Oftmals gilt es gerade in solchen Zeiten, einen kühlen Kopf
zu bewahren und sich auf Erfolge und ein Weiterkommen zu konzentrieren.
4 Die Ergebnisse einer Ende 2016 durchgeführten professionellen Evaluierung der Anerkennungsberatungen lagen bei
Drucklegung dieses Bandes noch nicht vor.
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Grenzen und Perspektiven in der Beratungsarbeit mit
MigrantInnen
In der Beratungspraxis stoßen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von migrare an sys-
tembedingte Grenzen und müssen immer wieder lernen, in einem eng abgesteckten
Rahmen Möglichkeiten für ihre Klientinnen und Klienten auszuarbeiten. Über die
Bildungs- und Berufsberatung im engeren Sinne hinaus nehmen wir uns als Orga-
nisation solcher Grenzen und Hindernisse an, beispielsweise durch inklusionsför-
dernde Bildungsangebote und Projekte. Jedoch gibt es Problemfelder, die ohne
weitreichenderes politisches Engagement und strukturelle Maßnahmen nicht aufge-
brochen werden können. Einige dieser Problemfelder seien im Folgenden genannt.
Aus der Praxis heraus wird immer wieder ersichtlich, dass die bestehenden Bil-
dungsangebote nicht ausreichend auf individuelle Bedarfe hin ausgerichtet sind. Die
oft fälschlicherweise als homogen verstandene und repräsentierte Gruppe der Men-
schen mit Migrationsgeschichte ist sehr heterogen – nicht nur, was Bildungsstruktur
und Berufserfahrungen, sondern auch, was persönliche Wesenszüge und Bedürf-
nisse betrifft. Aus der Sicht von migrare wären modulare Bildungsangebote und -pro-
gramme nützlich, die verschiedene Institutionen vernetzen, um möglichst individu-
elle Bildungswege zu eröffnen.
Das berufliche Weiterkommen von Personen mit Migrationsgeschichte wird häufig
gebremst oder verhindert durch strukturelle Defizite (vgl. Imamović 2014). Viele
Menschen müssen ab dem Zeitpunkt, ab dem sie österreichischen Boden betreten,
zuerst auf existenzsichernde Strategien setzen. Das hängt nicht zuletzt damit zu-
sammen, dass für den Erhalt der Rot-Weiß-Rot-Karte schon vor der Niederlassung
der Lebensunterhalt gesichert sein muss. Finanzielle Aspekte stehen meist also im
Vordergrund. Eine nachhaltige, qualifikationsgerechte Integration in den Arbeits-
markt verlangt aber u. a. nach prozesshaften Phasen der Orientierung und nach ei-
nem Aufbau von Netzwerken. Es ist naheliegend, dass viele Menschen zuerst
Beschäftigungsverhältnisse eingehen, in die sie schnell und ohne Ausbildungsnach-
weise und ausgeprägte Deutschkenntnisse einsteigen können. Das Bilden von Netz-
werken ist an solchen Arbeitsstellen aber meist schwieriger oder unmöglich und die
Dequalifizierung sehr wahrscheinlich, je länger Personen unter ihrer Qualifikation
beschäftigt sind.
Begrüßenswert wäre daher, dass Menschen so schnell wie möglich ihren Qualifika-
tionen entsprechend eingesetzt oder dass alternative Zugänge zu Arbeitsstellen und
beruflichen Netzwerken geschaffen werden, in die Migrierte auch in administrativ
bedingten Wartephasen einsteigen können. Die Berufs- und Orientierungsmesse für
subsidiär Schutzberechtigte und Menschen mit positivem Asylbescheid, die 2016 in
Wien stattgefunden hat, geht beispielsweise in eine solche Richtung.
Für Personen mit im Ausland erworbenen Qualifikationen fehlt es – ergänzend
zur Anerkennungsberatung – oft an unterstützenden Angeboten. Fachspezifische
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Deutschkurse5, Berufspraktika, Brückenmaßnahmen oder auch finanzielle Unter-
stützung bei notwendigen Anerkennungsverfahren könnten einer optimalen qualifi-
kationsadäquaten Eingliederung in den Arbeitsmarkt sehr förderlich sein. Aber auch
für jene Menschen, die mit geringer Bildung und ohne Ausbildung nach Österreich
kommen, wären mehr Angebote wie Bildungsberatung, Alphabetisierungskurse,
Deutschkurse und Kompetenzprofilerstellung mit niederschwelligeren Methoden in
mehreren Sprachen sinnvoll.
Abschließend ist anzumerken, dass schnelle Rezepte generell und so auch bei den
Menschen mit Migrationsgeschichte nicht greifen können. Das Konzept des Lifelong
Learning ist schließlich für alle Menschen in Österreich ein wichtiges Gegenwarts-
und Zukunftsmodell.
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